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Vorwort

Qualifizierung ist seit Jahren ein wichtiges und unbestrittenes Instrument der europaischen und
nationalen  Arbeitsmarktpolitik. Der frilhzeitigen Erkennung von Anderungen der
Qualifikationsstrukturen sowie neuen Qualifikationstrends und Qualifikationsentwicklungen
kommt daher entsprechend hohe Bedeutung zu. In fast allen europdischen Landern wurde in
den vergangenen Jahren der Weiterentwicklung von Methoden zur Friherkennung von
Qualifikationsentwicklungen  besonderes  Augenmerk  geschenkt und  sogenannte
Fruherkennungssysteme eingerichtet. Das AMS Osterreich setzt zusdtzlich zu einzelnen
Forschungsarbeiten in diesem Bereich auf die systematische Erkennung und Beobachtung von
Qualifikationsentwicklungen sowie auf die starkere Vernetzung von Forscherlnnen und
Transparenz von Forschungsergebnissen. 1

Mit der erstmaligen Herausgabe des , Qualifikationsstrukturbericht 2001“ richtet sich das AMS
Osterreich nicht ausschlieflich an ein Fachpublikum, sondern mdchte einer breiteren
Offentlichkeit einen regelmaRigen Uberblick tber die Osterreichische Qualifikationslandschaft
bieten. Zu diesem Zweck finden sich einzelne aktuelle Fachbeitrdge genauso wie ausgewahlte
Statistiken. Es haben zudem nur Studien, Artikel und Statistiken Eingang gefunden, die in den
Jahren 2000 und 2001 verfasst wurden. Der Bericht ist in zwei Teile gegliedert:

Teil 1 stellt zuerst Ergebnisse von Arbeiten vor, die direkt im Auftrag des AMS Osterreich
vorgenommen und auch in der Publikationsreihe ,AMS info“2 verdffentlicht wurden. Die
behandelten Themen umfassen u.a. die Auswirkung von Informationstechnologien auf
Beschéftigung und Qualifizierung (Schiffbénker/Kernbeil3), eine  Evaluierung
sozial6konomischer Betriebe (Lechner/Loidl/Mitterauer/Reiter/Riesenfelder) oder den Trend
zu atypischen Beschéftigungsverhdltnissen (Holzinger). Weitere Themen sind die
Beschaftigungschancen von  Fachhochschul-Absolventinnen v.a.  bei  Klein- und
Mittelbetrieben (Finder/Lang) sowie jene von Jugendlichen mit und ohne Berufsausbildung
(Bergmann/Putz/Wieser). Last but not least sind zwei Beitrage zu finden, die Prognosen fur
den Osterreichischen Arbeitsmarkt anbieten, der eine tber die Entwicklung der dsterreichischen
Berufs- und Qualifikationslandschaft bis zum Jahr 2005 (Biffl), der andere Uber die
Arbeitsmarktchancen von Lehrlingen und Facharbeiterlnnen bis zum Jahr 2014/16 (Hruda).

Des weiteren beinhaltet Teil 1 Arbeiten anderer wissenschaftlicher Institutionen und ist
thematisch ebenfalls vielschichtig. Zentral sind Analysen des Angebots an und der Nachfrage
nach IKT-Fachkraften. Zum Neuangebot dieser Fachkréafte vgl. Schmid, zur Nachfrage vgl. das
Monitoring von Paier/Beidernikl, zur Neuorganisation des Arbeitslebens durch IKT vgl.
Flecker/Riesenecker-Caba/Stary. Die osterreichspezifische Schnittstellenproblematik beim
Ubergang von der Sekundarstufe | in Sekundarstufe Il wird von Steiner/Lassnigg analysiert,
die Situation neuer  Selbstandiger  reflektieren  Mosberger/Steiner, und die
Kompetenzentwicklung von Fachkraften im veranstaltungstechnischen Bereich steht im
Zentrum der Analyse von Gruber.

1 Vgl. auch Hofstétter/Sturm (Hg.) (2002): AMS report 28, Qualifikationsbedarf der Zukunft, Wien. Im Herbst 2002
erscheint AMS report 34, der sich schwerpunktméflig u.a. einigen methodischen Fragestellungen der
Qualifikationsforschung widmen wird.

Bei der Reihe ,AMS info* (Hg.: AMS Osterreich/BIQ) handelt es sich um eine regelméaRig zu verschiedenen Themen
aus der Arbeitsmarkt-, Qualifikations- und Evaluationsforschung erscheinende Kurzpublikation; die ebenfalls von
AMS/BIQ herausgegebene und als Druckpublikation erscheinende Reihe ,AMS report“ prasentiert ausgewéhlte
Langfassungen von Forschungsprojekten des AMS zu den zuvor genannten Themenfeldern; fir nahere Infos zu beiden
Publikationsreihen siehe auch: http://www.ams.or.at/b_info/index400.htm



Teil 2 schliefflich stellt statistische Informationen zur Verfligung, die einerseits von Synthesis
Forschungsgesellschaft im Auftrag des AMS Osterreich, andererseits von der Abteilung BIQ
des AMS Osterreich erhoben wurden. Es handelt sich hierbei um die Synthesis
» Strukturberichterstattung®, die Synthesis ,, Mikrovorschau® und die Publikation des AMS/BIQ
»Arbeitsmarkt und Bildung®.

Vor jedem Artikel findet sich eine Aufstellung der ,Highlights® des Textes, so dass auch ein
rasches Lesen des Berichtes bzw. ein zielgerichtetes Auffinden gesuchter Informationen
moglich ist. Ein Inhalts, Abbildungs- und Tabellenverzeichnis sowie die Vorstellung der
Autorlnnen runden den Qualifikationsstrukturbericht ab.

Der Sammelband enthdlt zum einen Teil neue bzw. bisher unverdffentlichte Beitréage, zum
anderen Teil bereits publizierte, allerdings weit verstreute. Der besondere , Mehrwert” dieses
Berichtes liegt u.a. darin, eine Zusammenstellung dieser sonst verstreut erscheinenden Beitrége
Zu bieten.

Wir hoffen, es ist uns gelungen, eine Zusammenschau jungerer Ergebnisse zum
Qualifikationsstrukturwandel zu liefern und wiinschen den Leserlnnen interessante Stunden
mit dem AMS-Qualifikationsstrukturbericht. Wir beabsichtigen jedenfalls, dieses wichtige
Thema auch in Zukunft durch Veranstaltungen (Fachtagungen), eine Internet-Plattform sowie
Publikationen3 vordringlich zu behandeln und planen Uberdies die Herausgabe weiterer
Qualifikationsstrukturberichte (1x jahrlich), zu deren Mitwirkung wir bereits jetzt einladen.

Abschlief?end mdchten wir den Autorinnen fir die zur Verfigung gestellten Beitrdge sowie
Jorg Markowitsch und Michael Litschka (3s Unternehmensberatung) fur die redaktionelle
Bearbeitung danken.

Maria Hofstétter, René Sturm
AMS Osterreich/Abt. Berufsinformations- und Qualifikationsforschung (BI1Q)

3) Siehe AMSPublikationsreihen ,AMS info" und ,AMS report«



| nhaltsver zeichnis

Teil 1. Texte zur Qualifikationsentwicklung

Schiffbanker, Helene / Ker nbeil3, Gunter (IFA)
Informations- und Kommunikationstechnologien —

Auswirkung auf Beschéaftigung und Qualifizierung (am Beispiel Kulturwirtschaft)

(Studie im Auftrag des AMS)

Ferdinand Lechner, Rainer Loidl, Lukas Mitterauer,

Walter Reiter, Andreas Riesenfelder (L& R Sozialforschung)
Evaluierung Sozial 6konomischer Betriebe

(Studie im Auftrag des AMS)

Elisabeth Holzinger (OIR)

Atypische Beschéftigungsverhaltnisse
Entwicklungstrends und Handlungsoptionen
(Studie im Auftrag des AMYS)

Ruth Finder , Barbara Lang (Forschungszentrum W.A.S.)
Fachhochschulabsolventinnen und Beschéftigung

Eine Analyse unter besonderer Berticksichtigung von

Klein- und Mittelbetrieben und deren Qualifikationsdynamik
(Studie im Auftrag des AMS)

Gudrun Biffl (WMFO)

Die osterreichische Berufs- und Qualifikationslandschaft 2005
Analyse und Prognose vor dem Hintergrund

der Entwicklung in den USA

(Studie im Auftrag des AMS)

Hans Hruda (AMSBIQ)
Lehrlinge und Facharbeiterlnnen am
Arbeitsmarkt— Prognosen bis zum Jahr 2014/2016

Nadja Bergmann, Ingrid Putz, Regine Wieser
Jugendliche mit und ohne Berufsausbildung —
Eine Studie aus Sicht der Betroffenen

(Studie im Auftrag des AMS)

Kurt Schmid
Das Neuangebot an | K T-Fachkraften in Osterreich:
Ergebnisse des ibw-Prognosemodells

Mario Steiner und Lorenz Lassnigg
Schnittstellenproblematik in der Sekundarstufe

26

33

41

a7

58

80



Mosberger, Brigitte / Seiner, Karin (ABIF
Unternehmerisches Agieren oder unternehmerisches Reagieren?
Situation und Erwerbsrealitét Neuer Selbstandiger 89

Elke Gruber (Uni Graz)
On Stage - Kompetenzentwicklung von Fachkréften im
bihnen und veranstaltungstechnischen Bereich 103

Dietmar Paier und Gerd Beidernikl

| KT-Nachfragemonitoring 2001:

Welche IK T-Fachkréafte suchen Osterreichs Unternehmen?

Eine statistische Analyse der Nachfrage

nach IKT-Qualifikationen in Osterreich im Jahr 2001 113

Jorg Flecker, Thomas Riesenecker-Caba, Christian Sary

Kooperation in Informationsraumen?
Auf der Suche nach praktischen Anwendungen neuer Konzepte aus der Informatik 133

Teil 2: Statistische | nformationen

Synthesis Forschungsgesel schaft: Chancen und Risiken am Osterreichischen Arbeitsmarkt
Strukturberichterstattung Jahresergebnisse 2000 152
(Studie im Auftrag des AMS)

Synthesis Forschungsgesellschaft: Mikrovorschau fur 2002 161
(Studie im Auftrag des AMS)

AMS-BIQ: Arbeitsmarkt und Bildung 174

Uber die Autoren 181



Tabellenverzeichnis

Subwirtschaften der Kulturwirtschaft

Anzahl der Arbeitspléatze im kulturellen Bereich in den
EU-Mitgliedstaaten (1995)

Uberblick Qualifikationen in der Kulturwirtschaft

Anteil der Teilzeitbeschéftigten an den unselbstandig Beschéaftigten
1993-1998 in Prozent — ausgewahlte Lander im Vergleich

Anteil der befristet Beschéftigten an den unselbsténdig Beschaftigten
1993-1998* in Prozent — ausgewahlte Lander im Vergleich

Atypische Beschaftigungen in Osterreich 1999 — Ubersicht

Struktur der atypisch Beschéftigten* — in Prozent

Ausgangswerte und Prognoseannahmen zur ,, Forcierten |KT- Erstausbildung*
Verteilung der Schilerlnnen im 9. Jahr der Schulpflicht

Erwerbstétige und Selbstandige absol ut
und in % nach Bildungsstand (L abour-Force-Konzept) Jahresdurchschnitt 1999

Entwicklung der Nachfrageintensitat nach Medien

Duchschnitt der pro Inserat offerierten Stellen (Nach Quartalen)
Quartalsvergleiche der erfaldten Stellenanzeigen nach Medien
Rangordnung der Qualifikationsobergruppen

Rangordnung spezieller Fachkenntnisse in ausgewahlten Obergruppen

Tendenzen der Nachfrage nach IKT-Kernberufen

12

16

20

38

38

39

40

78

83

95

117

117

118

118

119

122

Nachfrage nach SAP/R3 in IKT-Kernberufen und Nicht-IKT-Kernberufen 1. bis 4. Quartal 122

Rangordnung der extrafunktionalen Kompetenzen (M ehrfachantworten)

Schwerpunkte der nachgefragten Berufe nach Quartalen

125

127



Nachgefragte Qualifikationsbindel nach Quartalen

IKT-Kernberufe und IKT-Fachkenntnisse im Quartal sverlauf
Erwerbstétigkeit (gesamt) Jahresdurchschnittsbestand, 1989 bis 2000
Personen in Arbeitslosigkeit nach Sozialprofil und Bundesléndern

Mikroprognose des 6sterreichischen Arbeitsmarktes bis zum Jahr 2002
Veranderungen gegentiber dem Vorjahr absolut

Jahresdurchschnittsbestand an Beschéftigung (gesamt)
nach Qualifikationen bis zum Jahr 2002

Konjunkturelles Anpassungsmuster von Akademikern/innen
Verénderung der Beschéaftigungsaufnahmen gegeniber dem Vorjahr

Beendigung von Beschaftigung (gesamt) nach Qualifikationen bis zum Jahr 2002
Jahresdurchschnittsbestand an Beschéaftigung nach dem Sozialprofil bis zum Jahr 2002
Arbeitslose Personen (gesamt) nach Berufsgruppen bis zum Jahr 2002

L ehrstelleneintritte seit 1970 und Lehrlingsquoten Vorschau bis zum Jahr 2014

L ehrlingsangebot/- nachfrage in Osterreich seit 1970
Prognose fir die Jahre 2001 und 2002

Arbeitslose nach Bildungsstand Jahresdurchschnittswerte 2001

128

129

154

160

163

166

178

170

171

173

176

177

178



Abbildungsverzeichnis

IKT als Inhalt und als Medium kultureller Produktion

Unterschiedliche Definitionsfelder kultureller Tétigkeit

Entwicklung der Erwerbstétigkeit in Osterreich (1985-2005, in Millionen)

Internationaler Vergleich der Wachstumsprognosen
der Beschéftigung (Osterreich, USA, Australien), in %

Sektorale Entwicklung der Erwerbstétigkeit und Prognose (Osterreich, USA), in %
Jahrlicher potenzieller IKT- Arbeitsmarktneuzugang

aus dem Osterreichischen Ausbildungssystem

1997-2010 im Benchmarkszenario (absolut)

Jahrlicher potenzieller |KT- Arbeitsmarktneuzugang

aus dem oOsterreichischen Ausbildungssystem 1997-2010
im Szenario , Forcierte IKT- Erstausbildung” (absolut)
Anteil der Risikogruppen an der Kohorte im Zeitverlauf
Anteil ohne Bildungsbeteiligung nach der Pflichtschule
Drop-out Quoten ausgewahlter BMHS

Teilnahme an Schulungs- und Weiterbildungsmal3nahmen ?

Motiv fur die Teilnahme
an Schulungs- und Weiterbildungsmaf3nahmen ?

Notwendigkeiten zusétzlicher Qualifikationen
im biihnen- und veranstaltungstechnischen Bereich

Interesse an Qualifizierung und Weiterbildung
im biihnen- und veranstaltungstechnischen Bereich

Interesse an Berufsabschlissen im bihnentechnischen Bereich

Besuch von Schulungs- und Weiterbildungsmaldnahmen im buihnentechnischen Bereich

Zukiunftige Veréanderungen im btihnentechnischen Bereich

Regionale Verteilung der Nachfrage nach IKT-Spezialistinnen (n = 9811, in %)

Nachfrage nach ausgewahlten IKT-Kernberufen nach Bundeslandern

Plot der Korrespondenzanalyse fir die Variablen Berufe und Quartale

13

15

53

53

70

76

87

89

108

108

109

109

110

110

111

122

123

128



Plot der Korrespondenzanalyse fir die Variablen IKT-Kenntnisse und Quartale
Entwicklung des IKT- Einsatzes

Beschéaftigungswachstum (Standardbeschéftigung) 2000 nach Geschlecht, absolut
Erwerbsfahige Frauen: Beschéftigung, Arbeitslosigkeit, Bevolkerung 2000

Zahl der im Laufe des Jahres 2000 beendeten Beschéaftigungsabschnitte
Jahresdurchschnittsbestéande an geringfiigiger Beschéaftigung 1996 bis 2000, absol ut
Veranderung des Jahresdurchschnittsbestandes nach dem Geschlecht 2000, absolut
Veranderung der Jahresdurchschnittsbestande an Beschéftigung und Arbeitslosigkeit

Konjunkturbedingte Beschéaftigungsstagnation in allen Regionen
Veranderung der Beschéftigung (Durchschnittsbestand) gegentiber dem Vorjahr

Konjunkturelles Anpassungsmuster von Akademikern/innen
Verénderung der Beschaftigungsaufnahmen gegeniber dem Vorjahr

Zunehmendes Risiko fur PflichtschulabsolventenV eranderung
der Beschéftigungsbeendigungen gegentiber dem V orjahr

Zahl der Ubertritte aus Beschaftigung fur das Jahr 2002
In und auslandische Lehranfangerinnen (1999 - 2000)

Nachfrage nach Lehrlingen und Lehrlingsangebot - Prognose fur 2001 und 2002
(Veranderung zum Vorjahr in %)

Lehrstellenmarkt seit 1990 - Prognose fur 2001 und 2002
(Stand jeweils Ende Dezember)

Arbeitslosigkeitsrisiko nach Bildungsabschluss Jahresdurchschnittswerte 2000 und 2001

130

140

157

158

158

159

160

161

167

169

171

174

176

177

177

181



Tell 1. Texte zur Qualifikationsentwicklung
Schiffbanker, Helene / Kernbeil3, Giinter (IFA)

I nformations- und Kommunikationstechnologien —
Auswirkung auf Beschaftigung und Qualifizierung (am

Beispiel Kulturwirtschaft)
(Studie im Auftrag des AMS)

Inhalt;

Diese  Studienzusammenfassung von IFA  behandelt die Veranderungen der
Qualifikationsstruktur und der Arbeitsorganisation durch den Einsatz neuer Medien sowie die
mittels Stellenanzeigenanalyse ermittelte Nachfrage nach Fach und Schliisselkompetenzen im
Bereich Kulturwirtschaft.

Highlights:

Rasche Wissensaneignung, effiziente Informationssuche und das
Vorhandensein von Schltisselqualifikationen (Teamfahigkeit,
Kommunikationsfahigkeit, Eigenverantwortung, Kreativitét u.d) sind die
Anforderungen, die der Einsatz neuer Medien mit sich bringt

Da das Modell der (Vollzeit-) Lohnarbeit zurickgedrangt wird, sind
nunmehr Universalistinnen gefragt, die ihre eigenen Chefs sind

Der Kulturbereich (z.B. digitale Medienkunst und Creative Industries) ist
richtungsweisend fir diese Transformation der Arbeit

Der ,cultural worker® oder ,cultural entrepreneur” betreibt neben seiner
kreativen Téatigkeit auch das Marketing und die Distribution seiner
Produkte selbst

Die notwendigen Qualifizierungsmalinahmen umfassen u.a. die Vermittlung
unternehmerische Kompetenzen, den Abbau von Zugangsbarrieren zu IT-
Qualifizierungen oder die Kompetenzentwicklung in der technischen
Umsetzung von kreativen Inhalten (v.a. bei Frauen)



1. Einleitung

Vor dem Hintergrund eines betrachtlichen Wirtschaftswachstums, das tUber die boomende 1T-
Branche hinaus auch auf alle anderen Wirtschaftsbereiche Auswirkungen hatte, gab es durch
den Einsatz bzw. die zunehmende Konvergenz von Medien und Telekommunikation
(Computer, Fernsehen, Internet) Auswirkungen auf die Organisation von Arbeit bzw. auf die
Anforderungen an die Qualifizierung der Beschéftigten, vor allem in der New economy.

Vor diesem Hintergrund wurde das IFA Wien vom AMS Wien mit der Durchfiihrung einer
qualitativen Studie beauftragt, die folgende Ziel setzungen verfolgte:

Darstellung allgemeiner Entwicklungen und veranderter Anforderungen bezliglich
Qualifizierung und Arbeitsorganisation im Zusammenhang mit dem Einsatz Neuer Medien

grundlegende definitorische Klarungen der zentralen Begriffe

Analyse der nachgefragten  Qualifikationen im  IT-Bereich  (Fach und
Schliisselkompetenzen) mittels Stellenanalyse

In zwei ausgewahlten Wirtschaftsbereichen wurden die Veranderungen konkret analysiert:
a) Kultur/Kulturwirtschaft

Der Beschéftigungsbereich Kultur hat durch den zunehmenden Einsatz Neuer Medien eine
Erweiterung sowohl in definitorischer wie auch in beschaftigungspolitischer Richtung
erfahren: Der Begriff der Kultur ist in einem breiteren Rahmen zu verstehen und umfasst die
Gestaltung von Internet-Seiten ebenso wie digitale Musikkompositionen. Insgesamt gilt die
Kultur- und Medienwirtschaft als Motor fur (flexible) Beschéftigungsverhéltnisse. Kreative
Kompetenzen sind dabei zunehmend wichtig, sie gewinnen aber — wie auch andere
SchlUsselqualifikationen - in anderen Beschéftigungsbereichen auch an Bedeutung.

b) E-Commerce

Neue Medien haben beziglich des Vertriebs von Produkten neue Mdglichkeiten geschaffen.
Der elektronische Handel (E-Commerce) 6ffnet den Zugang zum globalen Markt, der die
Unternehmensorganisation vor neue Herausforderungen stellt.

Fir die Analyse dieser Fragestellungen wurde eine umfassende Literaturrecherche
durchgefihrt. Diese wurde im Bereich der Kulturwirtschaft um explorative Interviews erganzt,
wahrend die Stellenanalyse mittels multivariater Verfahren durchgefihrt wurde.

Im folgenden werden zuerst die algemeinen Veranderungen durch IKT beziglich
Qualifizierung und Arbeitsorganisation besprochen, ehe genauer der Frage nachgegangen wird,
wie weit die Kulturwirtschaft als Labor zukinftiger Entwicklungen am Arbeitsmarkt betrachtet
werden kann.

2. Allgemeine Auswirkung von IKT auf Qualifizierung und Arbeitsor ganisation

Analysiert wurden im ersten Teil allgemeine Veranderungen betreffend die Qualifizierung und
die Arbeitsorgani sation durch den Einsatz neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien. Diese dritte Industrialisierungswelle verlangt nunmehr
analytisch-begriffliche und soziale Kompetenzen Dabei handelt es sich um Fertigkeiten, die



sich einem netzwerkférmigen, an den Kundinnen orientierten Dienstleistungskonzept
anpassen.

Das Verstehen der abstrakten Zusammenhéange mit besonderer Berticksichtigung dessen, was
fur die Kundinnen von Vorteil ist, wird wichtig. Dabel ist nicht das im Zuge der Entwicklung
hin zur Informationsgesellschaft immer schneller veraltende (fach-) spezifische Wissen
gefragt, sondern vielmehr die Fahigkeit, sich das jeweils benttigte Wissen schnell anzueignen.
Der Prozess der raschen Wissensaneignung und die effiziente Informationssuche gewinnt
immer mehr an Bedeutung. Als weitere Konsequenz erlangen auch die so genannten
Schlusselqualifikationen im Vergleich zu den inhaltlich-fachlichen Fertigkeiten groRRere
Bedeutung. Die vernetzte, projekt-zentrierte Arbeit macht Teamfahigkeit notwendig; die
Ausrichtung des Arbeitserfolgs an den Kundinnen verlangt Uberzeugungskraft und
Kommunikationsfahigkeit. Damit gewinnen die personenbezogenen Féhigkeiten wie
Teamarbeit, Eigenverantwortung und Kreativitét an Bedeutung.

Gefordert sind Ubergreifende, personlichkeitsbezogene Kompetenzen, die folgendermalien
skizziert werden kénnent

Kreativitat und Bereitschaft zur Initiative verbunden mit einer ganzheitlichen Sicht des
Produktionsprozesses

Fahigkeit zur Teamarbeit, sowohl nach innen gegentiber Kolleglnnen als auch nach auf3en
gegenltber Kundlnnen — soziale Kompetenz

Kenntnisse Uber verfigbare IKT-Instrumente; nicht vorrangig in Form von
Gebrauchswissen (schnelle Veranderung), sondern Wissen tber aktuelle Standards

Damit verbunden wird die Fahigkeit gefordert, sich innerhalb kurzer Zeit aktuelles Know-
how zu beschaffen. Das Aneignen fachlichen Wissens wird vom Learning by Doing
beherrscht

Ein entsprechender kultureller Hintergrund wird verlangt (inklusive Fremdsprachen
kenntnissen - Auslandskontakte durch internationale Vernetzung unumganglich)

Fahigkeit zu kundinnenorientierter Organisation
Bereitschaft und Fahigkeit, das eigene Tun in die Ziele der Organisation als Ganzes
einzuordnen; beim Lernen auch die Unternehmenskultur und deren Zielsetzung

einzubeziehen

Flexibilitét; es muss moglich sein, zwischen verschiedenen Positionen auch auf
hierarchischer Ebene zu wechseln — von Projektentwicklerin zu -leiterln und zurtick

eigene Vorschlége einbringen und begriinden kénnen, um sie auch durchzusetzen

1y vgl. auch Gonzalez, 1999
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Die Notwendigkeit des Lernens Uber das gesamt Leben ist dabei hervorzustreichen, wobei es
vor allem fur atere Menschen Schwierigkeiten im Umgang mit neuen Technologien abzubauen
gilt. Dem arbeitsbegleitenden Lernen kommt hohe Bedeutung zu: Qualifizierung am
Arbeitsplatz kann in Anbindung an die Praxis erfolgen bzw. kann helfen, arbeitsfreie Zeiten zu
uberbrucken. Durch neue Medien entstehen neue Qualifizierungsmdglichkeiten und —methoden
(vgl. interaktives lernen, CBT, -tele-tutoring, ...).

Der Organisation und dem Management von Wissen kommt eine zentrale Bedeutung zu,
sowohl im individuellen Umgang, um die Informationsflut zu bewé&ltigen und in Wissen
UberzufUhren, sowie innerhalb von Unternehmen, wo es um die Weitergabe und Verfligbarkeit
von Wissen zu bewerkstelligen (vgl. Datenbanken).

Die Abkehr vom Normalarbeitsverhdltnis bzw. die Transformation von Arbeit allgemein, wie
sie im Kulturbereich schon langer typisch sind und die auch fur andere Arbeitsmarktsegmente
richtungsweisend sind oder sein kbnnen, hat in den zentralen Einsatzbereichen von IKT bereits
starke Wirksamkeit erfahren. Diese Veranderungen lassen sich folgendermal3en skizzieren:

Die Norm des Arbeitsverhédltnisses als Vollzeit-Dienstverhdltnis steht im Gegensatz zu
flexiblen Formen. Das Modell der Lohnarbeit wird zurlickgedrangt und Erwerbstédtige
werden vermehrt zu ihren eigenen Chefs. Dabei sind Universalistinnen gefragt, da die
»Spezialisierung als einzige Berufs-Strategie gefahrlich ist, in einer Zeit mit geringen
Halbwertszeiten des Wissens*?.

Die Trennung von Freizeit (Rekreationsphase) und Arbeitszeit wird undeutlicher. Das
Arbeitsvolumen wird Uber den Arbeitsinhalt definiert (vgl. Werkvertrag) und ist nicht mehr
durch Arbeitsstunden bestimmt. Damit wird die Grenze zwischen Arbeitszeit und Freizeit
verwischt, es wird versucht, die Leistung als Maf3stab fiir den Erfolg heranzuziehen®.

Die soziale Absicherung durch fixe Arbeitsverhaltnisse, aber auch die Einbettung in ziale
Umgebungen und Kontaktnetze, wird geringer. Die gesellschaftliche Bedeutung von
Arbeitsplatzen (ldentitétsstiftung, soziale Umgebung), die Uber die Erwerbssicherung
hinausgeht und eine Form der Selbstverwirklichung ermoglicht, steht mit dem Abbrockeln
von Normalarbeitsverhdltnissen zur Disposition.

War der Arbeitsplatz bisher durch Kriterien definiert wie Unterstitzung in Richtung
Sicherheit, Bezug zu Kolleglnnen, Bezahlung und Zeitvergitung, so wird er nunmehr
wieder auf die Kernelemente der Leistungserbringung reduziert — hin zur Erwerbsarbeit
» pure.

Nachdem bisher davon ausgegangen werden konnte, dass Bildungswege und
(Berufs-)Laufbahn miteinander verknipft sind, zeigt sich nun, dass sich Selbststandige bzw.
Freiberuflerinnen nicht nur aufgrund formaler Qualifikationen beurteilen lassen. Die
Personlichkeitsmerkmale sind in der Entwicklung bedeutsamer, ihre Forderung lasst sich in
einer spezialisierten Berufsausbildung jedoch nicht leicht in Lehrplénen verwirklichen.

2y vgl. Horx, 1997

3) Im EDV-Bereich zeichnet sich aufgrund des Arbeitskréftemangels auch ein entgegengesetzter Trend ab: Die Unternehmen
suchen mehr Sicherheit und Kontinuitét in diesen entwicklungsintensiven Tétigkeitsfeldern und versuchen daher, mit Hilfe
eines festen Anstellungsverhaltnisses Verbindlichkeiten herzustellen. Die hohe Fluktuation der qualifizierten Arbeitskréfte
fuhrt in den Unternehmen zu immer gréReren Problemen.
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Hier ist zu Uberlegen, wie es zu einer Verallgemeinerung der Curricula kommen kann, die
diese personlichkeitsbezogene Ebene einschlielit. Uberlegenswert ist dabei die Frage, wie
weit die Zertifizierung von Schlisselqualifikationen sinnvoll ist: Daflr spricht, dass sie
damit besser bewertbar und Ubertragbar sind, dagegen spricht, dass diese Formalisierung
auch Schwerféalligkeit mit sich bringen wirde.

Die Unternehmen sind gefordert, durch eine starkere Ausdifferenzierung bel der
Arbeitszeitgestaltung und andere Anreizsysteme die Abwanderung qualifizierter
Mitarbeiterlnnen zu verhindern. Haufig werden daf ir Beteiligungsmodelle eingesetzt.

Fir die Arbeitnehmerinnen bedeutet die zunehmende Flexibilisierung mitunter mehr
Gestaltungsspielraum, sicher aber auch mehr Verantwortung fir die eigene Karriereplanung
und mehr sozialrechtliche Unsicherheit.

Basierend auf diesen allgemeinen Uberlegungen wird im folgenden der Beschiftigungsbereich
Kultur analysiert, der als Hoffnungstrager und gleichzeitig as Vorreiter fir die
Neuorganisation von Arbeit gilt. Das Zusammenspiel von neuen technologischen
Mdglichkeiten und kreativer Kompetenz hat gerade den Bereich der Kulturwirtschaft als neue
Beschaftigungshoffnung etabliert. Neben der Quantitét der Beschéftigung interessiert auch die
Qualitat dieser Jobs: Beschéaftigungsverhdltnisse im Kulturbereich sind traditionell flexibel
organisiert und nehmen damit eine Entwicklung vorweg, die gegenwértig auch in anderen
Bereichen redisiert wird. Damit stellen sich fur die enzelne Akteurln spezifische
Anforderungen, die auch in der Qualifizierung zu berticksichtigen sind. Im folgenden wird
versucht, diese Anforderungen zu konkretisieren. Dabei werden die Erwartungen, die an IT-
Expertinnen gerichtet werden, der Arbeitsweise der Beschéftigten in der Kulturwirtschaft
(=Cultural Worker) gegeniber gestellt. Die Analyse von einigen hundert Jobinseraten bildet
dazu die empirische Grundlage.

3. Kulturwirtschaft

Eingangs ist der Begriff der Kulturwirtschaft genauer zu erlautern. Dazu ist anzumerken, dass
eine verbindliche Definition im internationalen Vergleich nach wie vor nicht vorliegt:

Der Begriff Kulturwirtschaft entzieht sich bislang einer genauen Definition — in der européischen
Diskussion existieren in unterschiedlicher Verwendung die Begriffe Creative Industries, Cultural
Industries, Kulturwirtschaft oder Art and Culture Industries.4

Vereinfachend kann jedoch folgende Abgrenzung gewadhlt werden: Kulturwirtschaft meint
jenen Tell der kulturellen Produktion, die nicht von der 6ffentlichen Hand getragen ist (etwa
Bundestheater oder —museen), sondern erwerbswirtschaftlich orientiert ist. Sie umfasst
folgende Bereiche:

4) vgl. Michael Sondermann, http://www.kulturpolitik.de/b_thema_ms.htm
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Tabdlel: Subwirtschaften der Kulturwirtschaft

Musikwirtschaft

Tonstudio, Instrumentenproduktion u. -handel, Musikverlage,
Agenturen, Phonomarkt, Veranstalter

Literatur und Buchmarkt
(Printmedien)

Selbststandige Schriftstellerinnen/ Autorinnen/ Journalistinnen,
Verlage, Handel, Dolmetscherlnnen/ Ubersetzerlnnen,
Druckereien

Kunstmarkt

Kulturschaffende im engeren Sinn, Handel, Kunsthandwerk
(Goldschmiede, Steinmetz)

Filmwirtschaft/Audiovisuelle Medien
Multi-Media-Industrie

Private Radiosender, Kabelfernsehen, Fotolabors,
Filmproduktion, -verleih, Videotheken, TV-Markt, Kinos, DVD,
interaktive Anwendungen

Darstellende/Unterhaltungskunst und
Sozialkultur

Selbststandige Kinstlerinnen, Grafikerlnnen, Designerinnen,
Soziokulturelle Zentren

(Kultur-Bauwirtschaft)

Architektlnnen, Restauratorlnnen

Der Aufschwung der Kulturwirtschaft basiert auf folgenden Faktoren:

Neue technologische Entwicklungen und Mdglichkeiten: Diese umfassen sowohl die
zunehmende Konvergenz einzelner Medien wie auch die Weiterentwicklung der IKT

hin zu DVD, MP3, u.a

Die Internationalisierung der Mérkte hat neue Absatzmoglichkeiten geschaffen.

Der Ausbau der Dienstleistungsgesellschaft mit einer Zunahme an Freizeit, hoherer
Bildung und Lebenserwartung haben zu einer steigenden Nachfrage nach kreativen

Leistungen und kulturellen Dienstleistungen gefihrt.

Der Rickzug des Staates aus der Kulturforderung (etatistisch orientierte Kulturpolitik)
hat auch in Osterreich andere Finanzierungsmodelle erforderlich gemacht und die

erwerbswirtschaftlich ausgerichtete Kulturproduktion forciert.

Ein erheblicher Teil der Kulturwirtschaft basiert auf dem Einsatz Neuer Medien. Durch sie hat
der Kulturbereich eine neue Beschéftigungsrelevanz erhalten. Durch den Einsatz von IKT
bieten sich fur die Produktion kultureller Giter neue Mdglichkeiten. Dabei kdnnen Neue
Medien sowohl den eigentlichen Inhalt der kulturellen Produktion darstellen wie auch als
Medium fir die digitale Aufbereitung bestehender kultureller bzw. kreativer Inhalte verwendet

werden (siehe Abb. 1).
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Abbildung 1: IKT alsInhalt und als Medium kultureller Produktion

Neue Medien

as
Inhalt Medium
Produktion Digitalisierung
digitaler bestehender
Kulturgiter Kultugdter
Neue Medien Kultur
als content als content

IKT bilden sowohl fur die neue digitale Medienkunst wie auch fur die Kreativwirtschaft die
zentrale Grundlage.

a) Digitale Medienkunst: Die IKT machen einerseits neue Formen der Kulturproduktion
moglich: digitale Musik, interaktive Kunst, Computeranimation. Dazu koénnen zwei
Osterreichische Erfolgsbeispiele angefiihrt werden: Die Wiener Elektronik ist eine digitale
Musikrichtung, die in Wien entstanden ist und internationale Anerkennung erreicht hat. Die
Linzer Ars Electronica ist zu einem der wichtigsten internationalen Zentren digitaler
Medienkunst geworden: Das 1996 erdffnete AEC (Ars Electronica Center) ist sowohl als
Ort der Produktion (im futurelab produzieren etwa 30 Mitarbeiterlnnen verschiedenste
Innovationen) wie auch als Treffpunkt der Medienkinstlerinnen und als Veranstaltungsort
bedeutend.
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b) Creative Industries/Kreativwirtschaft: Bezuglich der Beschaftigungschancen ist besonders
die Kreativwirtschaft von Relevanz. Wie das Beispiel GrofRbritannien (siehe unter 2.1) zeigt,
bildet sie den eigentlichen Jobmotor. Die IKT ermoglichen die digitale Aufbereitung
historischer oder zeitgendssischer Kulturglter, beispielsweise die Erstellung eines digitalen
Ausstellungskatal ogs auf CD-ROM.

Wenn von neuen Jobs im Kulturbereich die Rede ist, sind Téatigkeitdereiche gemeint wie
Webmasterin, Infobrokerlin, Online-Redakteurln, Software-Expertin fir Musik, Multimedia-
DesignerIn, Video- Editorin, Audio-Engineer, Digital-Filmerin usw.

Wenn nun die Formen kultureller Beschéftigung konkretisiert werden sollen, so ist dies in
zweifacher Hinsicht von Interesse: Einerseits gibt es Prognosen fir ein erhebliches
Beschéaftigungspotenzial durch den Einsatz von IKT, andererseits zeichnen sich in diesem
Bereich Entwicklungen ab, die auch fir andere Bereiche richtungsweisend bzw. zum Teil
bereits realisiert sind: Diese betreffen die Neuorganisation bzw. Flexibilisierung von Arbeit
und damit zusammenhéngend auch die Qualifizierung. Arbeitsformen, die im Kulturbereich
bereits (lange) verbreitet sind, sind auch in vielen Einsatzbereichen der Informations- und
Kommunikationstechnologien zunehmend zu beobachten.

Kultur als Beschaftigungshoffnung? - Quantitative Konkretisierung

Die Erfassung der aktuellen Beschéaftigungssituation im Bereich der Kulturwirtschaft ist von
einigen Schwierigkeiten gepragt. Grundsétzlich gilt fir den Bereich der kulturellen Produktion,
dass die bestehenden Datenquellen zur Beschéaftigungserfassung fur diesen Téatigkeitsbereich
kein aufschlussreiches Bild vermitteln und die bestehenden Klassifikationssysteme nicht
ausreichend sind. Hinzu kommt die von starker Fragmentierung gekennzeichnete
Beschaftigungssituation, die — wie auch der Anteil der (oft unfreiwillig geleisteten)
unbezahlten Arbeit — ein verzerrtes Bild ergibt. Gerade bei internationalen Vergleichsdaten
werden oft unterschiedliche Beschaftigungsformen vermengt und der Anteil der atypisch
Beschéftigten nicht gesondert ausgewiesen.

Auch die grundsétzliche inhaltliche Abgrenzung von kultureller Beschéaftigung ist nicht
einheitlich, im folgenden sind einige Definitionsfelder angefihrt.
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Abbildung 2: Unterschiedliche Definitionsfelder kultureller Tatigkeit

Definitionsquelle Definitionsfelder
Klassische Definition Darstellende Kunst

Bildende Kunst

Musik

Literatur

+

EU-Bericht: Kulturelles Erbe (z.B. Museen)
Kultur, Kulturwirtschaft und Printmedien

Beschdtigung Visuelle und audiovisuelle Medien

Soziokulturelle Aktivitaten

+
Weitere Definitionen in der Ubersetzerlnnen / Dolmetscherinnen /
Literatur Lektorlnnen
Architektur
Design/Mode

Kunst in Neuen M edien
Film
Massenmedien (inkl. Internet)
Nerbung
+
Erweiterte Abgrenzung Kulturtourismus

Freizeit-/Entertainment-Industrie

Bauwirtschaft

Ein umfassendes Bild Uber die Beschaftigung im gesamten Kulturbereich innerhalb der EU
wurde von Seiten der Europaischen Kommission gezeichnet, die in ihrem Bericht Kultur,
Kulturwirtschaft und Beschaftigung (1998) folgenden Uberblick gibt:
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Tabelle2: Anzahl der Arbeitsplatzeim kulturellen Bereich® in den EU-Mitgliedstaaten (1995)

Land Insgesamt Darstellen- Kulturelles Kino, audio- Verlage Print-
de Kunst Erbe, Lehre visuelle M edien Tontréager medien

Deutschland 1.000.760 100.000 80.000 200.760 170.000 k.A.
Osterreich 3.681 3.681 k.A.
Belgien 57.653 12.400 10.970 20.889 6.485 k.A.
Danemark 17.599 2.900 14.699 k.A.
Spanien 257.113 42.400 21.930 @ 88.523 32.260 k.A.
Finnland 33.566 9.060 8.560 7.025 1.971 k.A.
Frankreich 745.158 160.000 96.400 177.108 95.180 66.470
Griechenland 10.134 10.134 k.A.
Irland 31.536 6.150 1.500 6.086 1.800 k.A.
Italien 495.583 104.000 36.413@ 144.023 64.201 63.946
L uxemburg 2.320 2.320 k.A.
Niederlande 151.647 35.000 15.961 57.186 22.500 k.A.
Portugal 35.918 12.000 4.000 8.918 2.500 k.A.
Vereinigtes 511.743 90.100 71.600 198.543 25.400 101.100
Kénigreich

England

Schweden 60.907 33.000 3.500 10.907 3.500 k. A.
Insgesamt 3.415.318 604.110 353.734 950.802 425.797 231.516

Quelle: Kultur, Kulturwirtschaft und Beschéftigung, Européische Kommission, 1998, S. 32

Diese Zahl von beinahe 3,5 Mio. Beschéftigten EU-weit (das entspricht 2% der
Gesamterwerbstédtigen) hat mit dazu beigetragen, dass der Kulturbereich zu einer neuen
Beschéaftigungshoffnung avancierte. Im internationalen Umfeld ist GrofRbritannien besonders
hervorzuheben: Die Kultur- oder Kreativwirtschaft ist dort am weitesten entwickelt und macht
4% des BIP aus, das ist mehr als der Bergbau oder die Nahrungsmittelindustrie zum BIP
beitragen.

Wie die voranstehende Tabelle auch zeigt, sind die Angaben zu Osterreich sehr mangel haft.
Eine systematische Erfassung der Beschéftigungszahlen in der Kulturwirtschaft gibt es far
Osterreich bislang nicht, eine Studie dazu ist in Arbeit.

5) Kulturwirtschaft = markierter Bereich
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Kultur als Vorreiter fur die Neuorganisation von Arbeit? - Qualitat kultureller
Beschaftigung

Wie schon angesprochen, sind im Bereich der kulturellen Beschaftigung bereits Erwerbsmuster
etabliert, die nun verstérkt auch in anderen Branchen Verbreitung finden, allen voran im
Anwendungsbereich der Informations- und Kommunikationstechnologien. In diesem Sinn kann
die Hypothese formuliert werden, dass die kulturelle Beschéftigung eine Vorreiterrolle
einnimmt. Auf einem immer stérker flexibilisierten Arbeitsmarkt kann der Kulturbereich als
richtungsweisend bei der Transformation von Arbeit betrachtet werden. Die sich gegenwartig
infolge struktureller Veranderungen etablierenden neuen Beschéftigungsverhdltnisse zeigen
eine Entwicklung, die bislang fur die kulturelle Beschéftigung kennzeichnend war:

Projektarbeit

Kurzfristige Beschéftigung

Teilzeitarbeit oder geringfiigige Beschaftigung
M ehrfach- Beschéftigung

Hohe Raten von Selbststandigen
Patchwork-Karrieren

Vielfach ist Arbeit aul3erhalb des Normalarbeitsverhéltnisses organisiert. Kennzeichnend sind
projektmaiige, oft kurzfristige Auftrage mit hoher Flexibilitdtsanforderung: Am stérksten
zugespitzt ist diese Entwicklung in der Filmindustrie, wo pro Auftrag bzw. Projekt kurzfristig
neue Teams gebildet werden und Kolleginnen, Auftraggeberinnen und Arbeitsumgebung
stdndig wechseln. Bel den kulturell Beschéftigten gibt es einen hohen Anteil atypischer
Beschaftigung. Haufig sind Teilzeitjobs oder (oftmals mehrere) geringfligige
Beschéaftigungsverhaltnisse. Bei vielen Anstellungsverhaltnissen handelt es sich um befristete
Vertrége.

Vergleichsweise hoch ist auch der Anteil von Selbststandigen, die ihr eigenes Unternehmen
grinden (=Cultural Entrepreneur: Kulturschaffender und Unternehmer), diese umfassen auch
freiberufliche Tatigkeiten von sogenannten Neuen Selbststandigen. Internationale Zahlen
zeigen, dass ein Guitteil der entstehenden Arbeitsplétze in Form solcher Mikrounternehmen
organisiert ist. Auch eine Untersuchung zur Beschaftigungsstruktur in der 6sterreichischen
Multi-Mediabranche bestétigt dieses Ergebnis (vgl. Warta et al, 1997). Viele Projekte wickeln
die Kulturarbeiterinnen as freie Dienstnehmerinnen oder Werkvertragsnenmerinnen ab. Die
Entlohnung orientiert sich dabei am Arbeitsergebnis, nicht an der Arbeitszeit, was zu einem
zunehmenden Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeitszeit und Freizeit fuhrt.

Zwischen diesen Beschéaftigsformen wird durchaus gewechselt, je nachdem, was fur ein Job oder
Projekt winkt. Fir den Kulturarbeitenden bedeutet dies fragmentierte Erwerbsverlaufe, sogenannte
Patchwork-Karrieren. Der Berufsverlauf ist kaum planbar und geplant, sondern orientiert sich an
kurzfristigen Gelegenheiten.
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Diese Merkmale mogen - neben dem meist geringen Einkommen — dazu beigetragen haben,
dass der Kulturbereich traditionell ein frauendominierter Tétigkeitsbereich ists. Ob die
Chancen, die sich durch den Einsatz von IKT fir diesen Bereich ergeben, auch von Frauen
genutzt werden, wird sich erst zeigen. Die Veranderung der Arbeitswelt, wie sie im
Beschaftigungsbereich Kultur angedeutet wird, bietet fir Frauen auch Chancen: Schon die
Auflésung des Normalarbeitsverhdtnisses kommt den weiblichen Lebenszusammenhangen
entgegen, besonders das hohe Ausmald an Teilzeitbeschéftigungen (bei aller Gefahr fur eine
weitere Segregation!).

Anforderungen an Cultural worker

Dem Wissen um die eigenen Fahigkeiten (Eigenpotenzial-Analyse) kommt grof3e Bedeutung
zu, denn es liegt in der Verantwortung des einzelnen Kulturschaffenden, Arbeitsfelder zu
finden, in denen die eigenen Kompetenzen eingesetzt werden kdnnen. Kulturschaffende sind
daran gewohnt, fir die Schaffung ihres eigenen Arbeitsplatzes Verantwortung zu tUbernehmen,
was sich in einer hohen Selbststandigenrate zeigt. Der Begriff des Cultural Entrepreneur meint
den Kulturschaffenden, der neben seiner kreativen Tétigkeit auch das Marketing und die
Distribution seiner Produkte betreibt. Informations- und Kommunikationstechnologien
schaffen dabei neue Vertriebsmoglichkeiten. Generell ist das Selbstmanagement angesichts
fragmentierter Erwerbsverldufe und Patchwork-Karrieren eine wichtige Anforderung an die
Kulturschaffenden.

Als besondere Kompetenz wird der kreative Umgang mit schwierigen Anforderungen und
Problemstellungen genannt, das Sich-zurecht-Finden in komplexen Situationen. Angesichts
rascher Veranderungen (z.B. bezuglich Software, Arbeitsumfeld, u.v.a.) wird die Fahigkeit,
kreativ an Aufgabenstellungen heranzugehen, immer wichtiger. Kreativitat im eigentlichen
Sinn ist eine zentrale Anforderung der Inhalte-Industrie (vgl. Abb.1), Kreativitat wird in der
Kreativwirtschaft zum entscheidenden Produktionsfaktor. Voraussetzung fur die Umsetzung
ist eine Kombination dieser Kompetenz mit technischen Fahigkeiten (Programmier-
Kenntnissen). Das disziplinibergreifende Arbeiten und wechselnde Arbeitsteams verlangen
eine hohe Teamféhigkeit. Wesentlich fur den einzelnen Akteur bleibt dabei wiederum, die
eigenen Fahigkeiten zu erkennen und den Berufsverlauf entsprechend zu organisieren.

Diese jungen, im Sinn ihrer unruhigen Arbeitssituation jung gebliebenen Cultural Worker
signalisieren nicht nur eine andere Form des Arbeitens, der Zeiteinteilung, des Verhaltnisses von
bezahlter und unbezahlter Arbeit, sondern auch eine notwendige Anpassung von
Ausbildungsmoglichkeiten, (...), diese Ausbildung sollte diesen Veranderungen in der Jobsituation
auch im Sinne einer anderen Struktur Rechnung tragen: Workshop-Charakter, Projektorientierung,

Arbeit und Ausbildung miteinander stérker verweben.”
Anforderungen an IKT-Expertlnnen — Ergebnisse einer Analyse von Jobinseraten

Im folgenden wird nun versucht, den Anforderungen, die an die Cultural Worker im stark
flexibilisierten kulturellen Beschéftigungssegment gestellt werden, die fachlichen und sozialen
Kompetenzerwartungen gegeniberzustellen, die von Arbeitgeberinnen in [T-Jobinseraten
gewunscht werden.

6y Zur Situation von Frauen in Fiihrungspositionen innerhalb des Kultur- und Medienbereichs vgl. Harauer et al, 2000
7y vgl. Angerer, Marie-Luise, 1999, S. 26
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Die Stichprobe umfasste 404 Jobinserate, die innerhalb eines bestimmten Zeitraums aus Print-
Medien und Online- Datenbanken ausgewahlt wurden, wobei die ausgeschriebene Tétigkeit im
IT-Bereich angesiedelt sein musste, nicht aber das ausschreibende Unternehmen. Damit wurde
der Bedarf an IT-Fachkraften bzw. Qualifikationen tUber die IKT-Branche hinaus erhoben,
welche in den bisherigen Bedarfsschatzungen die Grundlage bildet (vgl. Leo, 2000).

Die nachgefragten Skills wurden manuell codiert, in einem Datenbogen erfasst und mittels
deskriptiver und multivariater Verfahren ausgewertet. Es zeigen sich kurzgefasst folgende
Ergebnisse:

Jeder dritte 1T-Job wird von einem Unternehmen auf3erhalb der IKT-Branche nachgefragt,
vor allem von Firmen des Kredit- und Versicherungswesens und des Produktionsbereichs.
Wirde man die 13.000 fehlenden 1 T-Fachkrafte (vgl. Leo, 2000), die in der 6ffentlichen und
politischen Diskussion immer wieder genannt werden, grob hochrechnen, wiirde dies ein
Defizit von insgesamt ca. 20.000 I T-ExpertInnen in Osterreich ergeben.

Es besteht eine starke Nachfrage nach konzeptiven Kompetenzen. Der Uberwiegende Teil
der analysierten Jobs sind Entwicklungsaufgaben, was auf die Bedeutung kreativer
Kompetenz hinweist.

Beziglich der Qualifikationserwartungen wurden von den fachlich-technischen Skills am
haufigsten Kenntnisse von Windows-Betriebsystem, Unix, C/C++- Programmierung,
Oracle-Datenbanken und Java nachgefragt, noch starker verlangt werden jedoch soziale
Kompetenzen, allen voran Teamfahigkeit ds haufigster Wert, gefolgt von Englisch und
Kommunikationsstéarke. 40 % der inserierten Jobs legen Hauptaugenmerk auf Hard-skills.

Ausgewertet wurde auch, welche Bindel an nachgefragten Kompetenzen fir welche
berufliche Position bzw. Funktion erwartet werden. Soft-skills sind vor alem fir
Management-Positionen und Kundlnnen Betreuung gefordert, Hard-skills fir System- und
Netzwerkbetreuung. Beziglich der Form des Beschéftigungsverhaltnisses ist erkennbar,
dass fur projektorientierte Arbeiten eher Hard-skills von Bedeutung sind, wahrend fir
langerfristige Aufgaben verstéarkt eine Kombination von Hard- und Soft-skills gefragt wird.

Neue Berufsbilder wie der E-Commerce-Agent zeigen, dass es hier ein breites
Qualifikationsspektrum braucht, das von Logistik Uber Personalverrechung bis zur
Kostenrechung reicht.
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Tabelle3: Zusammenfassender Uberblick
Qualifikation Job-Typ nach Qual. Beschreibung hinsichtlich Beruf, Aufgabe,
Branche
Software-Programmiererin (Internet/E-Commerce) mit
WWW-Job Aufgabenbereich Entwicklung fur I T-Branche
. Software-Programmiererln mit Aufgabenbereich
Programmierjob Entwicklung fur Produktionsbranche
Hard-Skills
(IT- Netzwerk- NetzwerkbetreuerIn ohne klar zugeordneten
. administration Aufgabenbereich, am ehesten Umsetzung
Fachkenntnis) i
etriebssystem- Systemadministratorln mit Aufgabenbereich Umsetzung

kenntnis
Neue Medien/I T- ; Consultant mit Aufgabenbereich Beratung und

Technologien

Kundl nnenkontakt

individuelle u. soziale

Kundlnnenbetreuerin/Support mit Aufgabenbereich

Soft-Skills Kompetenz Beratung und Kontakt zu Kundinnen
(Schlusselqual.) kommunikative ManagerIn mit Leitungsaufgaben, v.a. in Telekom-Branche
Kompetenz gesucht
DB-Programmieren ) i . . i
Hard- und Soft- mit Schitisselqual. Software-/DB-Entwicklerin in IT-Branche
Skills Netzwerkadministrati : Netzwerkbetreuerln ohne klar zugeordneten

on mit Schliisselqual.

Aufgabenbereich, am ehesten Entwicklung

In einem zweiten Analyseschritt wurde das Beschaftigungspotenzial des IKT-Sektors
(Informationstechnologie, Telekommunikation, Internet/EC/MM, Software) erhoben. Dabei
zeigte sich, dass von Seiten der IKT-Branche fast ebenso viele Nicht-1T-Jobs nachgefragt
werden wie I T-Jobs. Es handelt sich vor allem um Arbeitsplétze in der Kundinnenbetreuung, in
der Organisation und im Controlling. Dies unterstreicht die Beschéftigungsdynamik des
Sektors.

Spannend sind in diesem Zusammenhang deutsche Forschungsergebnisse aus dem Telekom-
Sektor: Das Institut fur Arbeit und Technik hat in einer im Oktober 2000 fertiggestellten Studie
Uber Beschéftigung und Qualifizierung in Wachstumsbereichen des
Telekommunikationssektor festgestellt, dass der Mangel an qualifizierten Fachkréften durch
eine optimale Gestaltung der Arbeitsorganisation teilweise kompensiert werden kann.
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Implikationen fur die Qualifizierung

Anforderungen an die Qualifizierung im Bereich Kulturwirtschaft

Die neuen Beschaftigungsverhédltnisse und die Neuorganisation von Arbeit haben Auswirkung
auf Inhalt, Zielsetzung und Organisation von Qualifizierung. Uberlegungen zur Qualifizierung
setzen daher bei der - Uber die konkrete Mal3hahmenebene hinausgehende - Frage an: Was
brauchen die Cultural Worker, um fur einen starker flexibilisierten Arbeitsmarkt geriistet zu
sein? — Fragen dieser Art stellen sich fur alle Erwerbstéatigen, sie haben im Umgang mit
arbeitsuchenden Kundinnen des AMS allerdings eine besondere Relevanz.

Eine  wesentliche Frage dabei ist, inwieweit die  Qualifizierungs- und
Unterstitzungsdienstleistungen des AMS fir ein Beschéftigtensegment bereitgestellt werden,
das immer weniger Normalarbeitsverhaltnisse aufweist. Diese Beschéftigten haben damit keine
Anspruchsgrundlage nach dem ALV G, und kdénnen nur erschwert an Qualifizierungsangeboten
des AMS teilnehmen. Diese Umsténde treffen auf den Cultural Worker ebenso zu wie auf
weite Teile der Informations- und Kommunikationsberufe und werden sich zunehmend auf
andere Wirtschaftsbereiche ausweiten.

Wesentliche Anforderungen an den Cultural Worker sind:

1. Kreative und kulturelle Kompetenzen

Immer offenkundiger wird die Bedeutung kultureller bzw. kreativer Kompetenzen, die im
Zuge multi-medialer Anwendung ebenso nachgefragt werden wie in komplexen
Problemsituationen. Auch wenn anzumerken ist, dass diese Kompetenzzuschreibungen und
die Vorstellungen Uber die konkreten Anforderungen haufig unklar sind. — Die Ergebnisse
der Stellenanalyse (vgl. Teil 3: ,,E-Commerce*, Kap. 3.2.3) bestétigen die grofRe Nachfrage
nach gestalterischen und Entwicklungstatigkeiten innerhalb der IT-Berufe.

2. Hard-Skills (Fachlich-technische Qualifikationen)

Unbedingt notwendig fur den Tatigkeitsbereich der Kultur- und Medienwirtschaft sind
vermehrt fachlich-technische Qualifikationen (lUber die kinstlerische Grundqualifikation
hinaus). Diese umfassen vor allem Programmiersprachen (Java, C/C++, Oracle), aber auch
spezifische Kenntnisse im Umgang mit digitalen und interaktiven Produktionen (Lingo,
Macromedia Director, Flash, Musikprogrammierungen, HTML, Screendesign, WY SIWY G-
Programme, 3-D, Online-Design). Diese grof3e Nachfrage resultiert aus dem rach wie vor
bestehenden Mangel an Fachhochschulabsolventinnen.Auch eine aktuelle Studie8 des
WIFO weist fur die drei Berufsleitbilder Multi- Media- Entwicklung/-Management, Multi-
Media-Programmierung und Webmaster fir die néchsten drei Jahre eine erhebliche
Steigerung der Arbeitkraftenachfrage aus. Dieser Befund zeigte sich davor bereits in den
Ergebnissen der Qualifikationsbedarfserhebung im Rahmen der Ausbildungsmal3nahme
tele.soft.9

8) Vgl. Leo, 2000
9 vgl. Feiler u.a, 1999, S. 19 f
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3.

Karriereplanung und Selbstmanagement

Angesichts der zunehmenden nicht-linearen Erwerbsverldaufe und aufgrund der
Eigenverantwortung bei der Suche eines Arbeitsplatzes braucht es die Fahigkeit zur Analyse
der eigenen Kompetenzen. Weiters erforderlich ist die Fahigkeit, diese Kompetenzen auf
dem Arbeitsmarkt anzubieten, also den Auftraggeberinnen darzulegen, in welcher Weise
diese Kompetenzen fir sie nutzbar sein kénnen (wobei ein starkes Netzwerk von
(Unternehmens-) Kontakten hilfreich ist).

M anagement-K ompetenz

Die immer starker marktorientierte Ausrichtung der Kulturproduktion verlangt von den
Kulturschaffenden betriebswirtschaftliche bzw. Management-Skills. Dazu zéhlen
Marketingfahigkeiten ebenso wie (sozial)rechtliches Knowhow (Vertrage, Steuern,
V ersicherungsdienstl eistungen) und  Wissen Uber Projektmanagement und
Arbeitsorganisation. Auch an den Universitdten und Kunsthochschulen wird durch eine
Curriculums-Reform diesem Trend entsprochen und werden arbeitsmarkt- und
berufsfeldrelevante Ausbildungsinhalte angeboten.

L ebensbegleitendes L ernen

Der Bereich der Kultur- und Medierberufe verlangt traditionell eine hohe Bereitschaft zur
Weiterbildung, was durch den zunehmenden Einsatz Neuer Medien noch verstarkt wird.
Die Vermittlung von Lerntechniken wird wesentlich. Die Bereitschaft zum Selbststudium
sowie die Neugierde am Erlernen neuer Kompetenzen auch aul’erhalb der
institutionalisierten Weiterbildungsmaf3nahmen sind grundlegende Voraussetzungen. Eine
zertifizierte Ausbildung ist trotz der grof3en Nachfrage nach Arbeitskréften noch keine
Jobgarantie.

L ear ning-by-doing

Die Chance und die Notwendigkeit zur umfassenden Aneignung von Wissen innerhalb der
kulturellen Tatigkeit fuhrten bei Expertinnen aus der Kulturszene zur Uberlegung, einen
neuen Lehrberuf (Cultural Worker) zu etablieren. Durch die Zertifizierung des erworbenen
(informellen) Wissens sollte die Transformierbarkeit der erworbenen Qualifikationen auf
andere Bereiche ermoglicht werden. Diese Uberlegungen werden zurzeit nicht
weiterverfolgt.

Organisation der Weiterbildung

Aufgrund oft unvorhersehbarer Arbeitszeiten, erschwerter Abkommlichkeit von
Beschéftigten in (Klein)Unternehmen und knapper finanziellen Ressourcen sind gerade fir
die Kulturschaffenden lange und finanziell aufwendige Qualifikationsmaldnahmen
ungeeignet und entsprechen nicht der raschen Weiterentwicklung von Wissen. Daher sind
kurze, zeitlich flexible Ausbildungen gefragt, die auch zwischen zwei Projekten oder
Beschaftigungsverhaltnissen durchgefihrt werden kénnen.
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Spezifische Implikationen fur Zielgruppen des AMS

1. Geistes- und Kulturwissenschafter nnen

Sehr spezifische Anforderungen stellen sich hinsichtlich der Qualifizierung von Geistes-
und Kulturwissenschafterlnnen. Sie bringen die notigen kulturellen Kompetenzen mit,
bendtigen jedoch zur Realisierung ihres Potenzials unternehmerische Kompetenzen.
Spezifische Unterstutzungsmal3nahmen bis hin zur Unternehmensgrindung wéren ein
moglicher Weg.

2. Frauen

Der Sektor der kulturellen Beschéftigung kann fir Frauen ein attraktives Arbeitsfeld
darstellen. Bei der Gestaltung kultureller Inhalte sind Frauen laut explorativer
Expertlnnengespréache durchaus so stark vertreten wie Manner, die technische Umsetzung
kreativer Inhalte wird aber eindeutig von Mannern dominiert. Um einer sich abzeichnenden
Segregation in diesen neuen Tatigkeitsbereichen vorzubeugen, zeigt sich fir Frauen ein
dringender Bedarf zur Sensibilisierungl® und entsprechenden Qualifizierung.
Frauenspezifische MalRnahmen und Lehrinhalte, spezielle Didaktik sowie weibliche
Vortragende und Vorbilder sind mégliche Impulse in diese Richtung. Damit soll die
Chance, die sich aus den neuen Arbeitsformen und der flexiblen Zeitgestaltung fur Frauen
in diesen Beschaftigungsfeldern ergibt, genutzt werden.

3. Niedrig Qualifizierte

Im Kulturbereich ist nicht die formale Qualifikation entscheidend, sondern in einem hohen
Ausmal} das Erfahrungswissen und die Bereitschaft zu lernen. Dennoch zeigt sich gerade
mit der zunehmenden Anwendung Neuer Medien bzw. in den Anforderungen an den
Cultural Worker, dass im Kulturbereich hochmotivierte und zum Teil sehr spezialisierte
Arbeitskrafte nachgefragt werden. Fur Personen, die nicht {ber die nachgefragten
Kompetenzen verfiigen, ist der Zugang schwierig. Notwendig sind daher der Abbau von
Zugangsbarrieren und sehr niedrigschwellige Zugangsmodule zu 1T-Qualifizierungen. Nur
so kann eine weitere Ausgrenzung (Fehlen von Kulturtechnik) abgeschwacht werden.

Spezielle Unterstitzungsmalinahmen fir arbeitsmarktpolitische Problemgruppen scheinen
ratsam. Zum Abbau von Zugangsbarrieren (Angst vor unbekannten technologischen
Anwendungen) kann eine ausreichende Ubungspraxis beitragen.

Anforderungen an die Qualifizierung allgemein

Aus diesen Anforderungen lassen sich fur die Qualifizierung von Beschéftigten, aber auch fur
die Umschulung und Aus- und Weiterbildung von arbeitslosen Personen Uberlegungen
ableiten, die an dieser Stelle zwar nicht weiter ausgefihrt werden kénnen, sich aber aus den
vorangehenden theoretischen und empirischen Befunden ergeben.

10y 50 betragt der weibliche Besucheranteil bei IT-Messen (z.B. IFABO) nur rund 10%.
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Qualifizierung muss rasch, zielgerichtet und praxisorientiert erfolgen, wenn sie den rasch
wechselnden Arbeitsanforderungen gerecht werden will. Training-on-the-job ist daher zu
verstarken, ebenso andere neue Formen der Welterbildung am Arbeitsplatz, die durch neue
Lernmethoden, etwa CBT (computer-based-training) oder tele-learning moéglich werden,
eventuell mit Teletutor. Das wirft natUrlich die Frage auf, was das flr jene bedeutet, die
nicht in einem Arbeitsverhdltnis stehen und daher nicht ihre Kompetenzen dort
entsprechend den neuen Anforderungen erweitern kénnen.

Gefordert sind weiters Bemlhungen, das Iebensbegleitende Lernen zu foérdern.
Voraussetzung dafur ist, den Zugang zu IKT fur alle sichern, um eine soziale Exklusion aus
der Informations- und Wissensgesellschaft zu verhindern und damit einer Polarisierung
entlang der Informations- (technologischen) Ressourcen vorzubeugen. Die Verhinderung
dieses digital devide bleibt eine zentrale Herausforderung fur die Qualifizierung der
Zukunft.

Angesichts der standig wachsenden Menge von Informationen ist die Vermittlung neuer
Lerntechniken notwendig, die auf eine gezielte Verarbeitung und Selektion hinzielen
(Stichwort. Wie lerne ich?). Zunehmend wichtiger wird somit das Wecken des Interesses
und das Lernen-wollen auch auf3erhalb formalisierter Ausbildungen.

Bezlglich der Lerninhalte ist (auch bei IKT-Ausbildungen) noch starker auf die
Vermittlung sozialer Kompetenzen zu achten. Teamarbeit, KundlnnenOrientierung usw.
(generic skills) sind in immer mehr Bereichen gefragt.

Das Defizit an IT-Fachkraften verlangt verstéarkte Mobilisierungsbemihungen, wobei
Frauen eine nicht ausgeschopfte Ressource darstellen: Eine starkere Forcierung weiblicher
Arbeitskréfte im |IT-Bereich ist notwendig, um eine weitere Segregation dieses
Arbeitsmarkt-Segments zu verhindern. Um Frauen verstérkt fir Informationstechnologien
zu gewinnen, sind Bemihungen auf unterschiedlichen Ebenen notwendig. Dazu z&hlen die
Anpassung von Ausbildungsinhalten und

-didaktik an die Bedirfnisse von Frauen ebenso wie die Abstimmung von Kurszeiten auf
Betreuungspflichten und der Abbau bestehender Rollenstereotypen. Sensibilisierungs-
Bemulhungen in diese Richtung mussen in der schulischen Ausbildung beginnen, sie sind
aber auch auf3erhalb des Schulsystems zu verstarken.
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Evaluierung Sozialokonomischer Betriebe
(Studie im Auftrag des AMS)

Inhalt:

In diesem Beitrag untersucht L&R Sozialforschung sozialdkonomische Betriebe in Wien
hinsichtlich ihrer betrieblichen Strukturen, institutioneller Rahmenbedingungen und ihres
Sonderstatus als nicht rein 6konomisch orientierte Unternehmen.

Highlights:

Sozialbkonomische Betriebe handeln zunehmend professioneller und
bilanzieren auch fiskalanalytisch ausgeglichen

Personen mit niedrigem Qualifikationsprofil (v.a. auch sogenannte
Transitarbeitskrafte) werden von diesen Betrieben gut erreicht

Die Anzahl der Beschéftigungstage einer Person steigt in Folge der
Betelligung an einer sozialbkonomischen Malinahme (um ca. 11%
gegeniber dem Vorjahr der Mal3nahme) und auch die Vermittelbarkeit der
Personen wird verbessert

Handlungsbedarf besteht u.a. bei Frauen und alteren Personen sowie bei der
Zertifizierung erlangter Qualifikationen
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Die Sozialbkonomischen Betricbe (SOB) as arbeitsmarktpolitisches  Instrument
charakterisieren sich — im Gegensatz zu anderen arbeitsmarktpolitischen Maf3nahmen — vor
alem aufgrund ihrer »Beschaffenheit« (Organisation) als Betrieb und der vom
Arbeitsmarktservice vorgegebenen Kombination 6konomischer (Eigenerwirtschaftungsanteil)
und arbeitsmarktpolitischer Erfolgskriterien (Qualifizierung und Vermittlung).

Die ausgeprégten (betriebs-)wirtschaftlichen Elemente dieses arbeitsmarktpolitischen
Instruments sind in der Praxis vor allem mit der Intention verbunden, mdglichst »betriebsnahe«
Arbeitssituationen herzustellen. Damit sollen unter Berlicksichtigung ihrer Eigenheiten sowie
der fur sie erforderlichen Qualifizierungen und Betreuungsmal3hahmen die erwinschten
Effekte flr die Zielgruppen erreicht werden.

Die im Auftrag der Bundesgeschiftsstelle des Arbeitsmarktservice Osterreich von L&R
Sozialforschung in Wien durchgefiihrte Evaluierung untersucht die SOB im Lichte ihrer
betrieblichen  Strukturen, Handlungsorientierungen und Besonderheiten sowie der
institutionellen Rahmenbedingungen.

1. DieBetriebe

Seit den ersten Grundungen im Jahre 1980 sind bis 1998 insgesamt 60 Sozial bkonomische
Betriebe in Osterreich entstanden, 1999 existierten 53 Betriebe dieser Art. In diesen sind
insgesamt Uber 330 Schltsselkréfte beschéftigt und Gber 1.100 Transitarbeitspléatze (auf Basis
von Vollzeitaquivalenten: 928,5) vorhanden. Die SOB sind in sehr unterschiedlichen Branchen
und Tatigkeitsbereichen aktiv. Die vier haufigsten Téatigkeitsfelder liegen in den Bereichen
Textil, Holz, Gastronomie und Bau (Installation, Renovierung).

Die Zahlen zur Finanzierung der SOB weisen darauf hin, daR sehr unterschiedliche
Finanzierungssituationen vorzufinden sind. Der Eigenerwirtschaftungsanteil der SOB
insgesamt betragt durchschnittlich 38,3%, bewegt sich jedoch in einzelnen Betrieben zwischen
Anteilen von 6% und 96%. Das Arbeitsmarktservice finanziert mit 47,25% im Schnitt etwa die
Halfte der SOB-K osten, bezogen auf die einzelnen SOB allerdings zwischen 0% und 94%.

Im Anschluf3 an die Grindergeneration ist es zu einer starken Professionalisierung gekommen.
Dies zeigt sich in den Aktivititen der SOB, Leistungen besser zu definieren und abzugrenzen,
qualitétssichernde Strukturen zu schaffen und die Leistungen insgesamt besser sicht- und
meRbar zu machen. Zudem hat es im Zuge der Reorganisationsentwicklungen der SOB auch
Anderungen in unternehmenskulturellen Aspekten gegeben, etwa in den Fihrungsstilen und
der Teamorientierung, sowie weiters in den Entscheidungsstrukturen. Als eine wichtige
Entwicklung ist die unternehmensrechtliche Umstrukturierung der SOB von Vereinen zu
Gesellschaften mit beschrankter Haftung zu sehen.
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2. DasPersonal
Schlisselkrafte und Betreuungsschlissel

In durchgéngig allen SOB gibt es drei explizit definierte Arbeitsbereiche. Das sind erstens der
betriebswirtschaftlich-organisatorische Bereich (v.a.  Geschéftsfuhrung, Projektleitung,
Verwaltung), zweitens die fachliche Anleitung im Dienstleistungs- bzw. Produktionsbereich
sowie drittens die sozialpadagogische Betreuung der Transitarbeitskréfte. Hinsichtlich des
Betreuungsschlissels (also dem quantitativen Verhdtnis von SchlUsselkréften zu
Transitarbeitskraften) ergibt sich auf der Grundlage der Befragung von SOB-Leitungen
folgendes Bild: Im betriebswirtschaftlich- organisatorischen Bereich betragt der Schlissel 1:9,
in der sozialpadagogischen Betreuung 1: 12,5 und in der fachlichen Anleitung 1:5,6. In Summe
ergibt dies einen Schlissel von 1:2,7.

Transitarbeitskrafte und Zielgruppenerfassung

Die SOB erreichen jene Personen sehr gut, die sich besonderen Schwierigkeiten bei der
Integration in den Arbeitsmarkt gegenubersehen. Dies zeigt sich an den sehr langen
Vormerkdauern (durchschnittliche Vormerkdauer 291 Tage) und am hohen Anteil von
Transitarbeitskraften (TAK) mit niedrigem Qualifikationsprofil (64% der TAK). Deutlich
untererfadt sind bei den Transitarbeitskraften — auch aufgrund eines Uberhangs an traditionell
mannlichen Tatigkeitsbereichen — Frauen (Anteil TAK: 28%, Anteill LZA: 47%) sowie dltere
Arbeitslose ab 50 (Anteil TAK: 4%, Anteil LZA: 32,2%).

3. DieFoérderung

Die in den Richtlinien antizipierte FOrderdauer von einem Jahr wird nur von einem Funftel der
SOB-Teilnehmerlnnen des Jahres 1996 absolviert. Etwa 12% scheiden bereits im Rahmen des
Probemonats aus, jede dritte Transitarbeitskraft verl Rt den SOB mit einer Teilnahmedauer von
weniger als einem halben Jahr. Griinde fur frilhzeitiges Ausscheiden aus dem SOB sind
insbesondere Ruckfalle aufgrund personlicher bzw. gesundheitlicher Probleme. Eine
Teilnahmezeit von Uber einem Jahr verzeichnen immerhin 20% der Transitarbeitskréfte. Dies
ist ein Indikator dafur, dald3 sich individuelle Stabilisierung und Heranfihrung an eine
kontinuierliche Tatigkeitsausibung als langerfristige Prozesse darstellen.Wahrend der
Beschéftigung (als Transitarbeitskraft) verdienten etwa 70% der Transitarbeitskrafte im Jahr
1996 zwischen 0S 10.000,— und 6S 14.000,— brutto. Dies zeigt, dal’ der Uberwiegende Teil der
Transitarbeitskréfte in den unteren Verwendungsstufen der Kollektivvertrage rangiert.

4. Schnittstellen und K ooperationsmuster
Sozialokonomische Betriebe— Arbeitsmarktservice

Auf der Ebene der Landesgeschaftsstellen gelten die SOB vorwiegend als probates Instrument
der aktiven Arbeitsmarktpolitik, fiar bestimmte Zielgruppen fachlich und sozial den
Wiedereinstieg in ein nicht gefordertes Beschéftigungsverhaltnis vorzubereiten. Bei Durchsicht
der Problembereiche im Verhdltnis von SOB und den verschiedenen Ebenen des
Arbeitsmarktservice lassen sich die folgenden kritischen Felder ausfindig machen:
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Zielgruppenbezogene K ooperationsprobleme (Zuweisung, Vertrag);

lei stungsbezogene K ooperationsprobleme (Anforderungen, Indikatoren);

informationsbezogene K ooperationsprobleme und

Schwierigkeiten bei der gemeinsamen Représentanz nach auf3en.
Kundenkreis und professionelle K ooper ationen

Zum Kundenkreis der SOB zahlen Unternehmen, offentliche Stellen und Endverbraucherinnen.
So kann ein SOB den Charakter eines Zulieferbetriebes annehmen, der vor allem auf Auftrag
tétig wird. Die auftraggebenden Unternehmen sind durch diese Zusammenarbeit in der Lage,
Produktionsspitzen auszugleichen, eilige Auftrdge zeitgerecht auszufihren  oder
arbeitsintensive Sonderleistungen kostengiinstig auszugliedern. Diese Kooperation auf Dauer
kann so intensiv werden, dal? sie den Charakter eines Personalleasings annimmt. Es zeigt sich,
daR dort, wo die SOB schon langere Zeit existieren und mit anderen Betrieben kooperieren, die
Konkurrenzéngste und  entsprechende  Aktivitdéten der  Gewerbebehdrden  und
Interessenvertretungen zurtickgehen. Fir die Abnehmerinnen aus dem betrieblichen Bereich
zdhlen im wesentlichen Qualitét und Preis. Demgegentuber ist fur oOffentliche Stellen auch
wichtig, dal3 sozial Benachteiligte, vor alem wenn sie in der Gemeinde wohnen, eine
Beschéftigung erhalten. Wenn ein SOB vor allem Endverbraucherinnen als Kundinnen hat,
sind die Erfahrungen unterschiedlich. Die soziale Motivation kann durchaus eine Rolle spielen,
genauso aber auch Uberzogene Erwartungen hinsichtlich des Preis-Leistungs-Verhaltnisses,
also dal3 wegen der Férderung maoglichst billig angeboten werden soll.

5. Arbeitsmarktpolitische Effekte
Entwicklung der Beschaftigungsverlaufe

Im ersten Jahr nach der Maldnahme erfolgt ein signifikanter Anstieg der Beschéftigungstage
um rund 11% (dies entspricht rund 40 Tagen) gegentber dem Vorjahr auf einen
durchschnittlichen Zeitanteil der Beschaftigung von 27,9% (entspricht 102 Tage Beschéftigung
im Jahr) im Jahr nach dem Austritt aus dem SOB.

Dieser Anstieg ist jedoch zu bereinigen um jene Effekte, die auch ohne Forderung im SOB
eingetreten waren. Um diese Nettoeffekte zu berechnen, wird der Anstieg der
Beschéftigungszeitanteile bei den Transitarbeitskréften um den Anstieg bel  einer
Kontrollgruppe, die an keiner Maf3nahme teilgenommen hat, bereinigt. Bei der Kontrollgruppe,
die den Arbeitsmarktkontext fur die Zielgruppe widerspiegelt, zeichnet sich auch eine —
alerdings eher geringfiigige — Zunahme in der Hohe von 1,6% ab.

Der Beschéftigungszuwachs durch die Mal3nahmenteilnahme im ersten Jahr nach Ende der
Malnahme ist nach einer Korrektur durch die Kontrollgruppe eindeutig nachweisbar und
positiv, erscheint mit einem Zuwachs von rund 9% allerdings eher moderat. Zu
berticksichtigen ist jedoch die Tatsache, daR sich die SOB insbesondere an Arbeitslose mit
zusétzlichen gravierenden (psychischen, sozialen, gesundheitlichen) Beeintrachtigungen
wenden. Und vor diesem Hintergrund ist eine Steigerung der Beschéaftigungsanteile um 9%
(entspricht einer relativen Steigerung von 64%) positiv zu werten.



30

Es bleibt auch hervorzuheben, dald die Transitarbeitskréfte einen deutlich héheren Zuwachs
verzeichnen as die Kontrollgruppe (10,9% gegenuber 1,6%). Aufféllig ist auch die
Langzeitwirkung der SOB-Teilnahme. Léangerfristige Beobachtungen zeigen, daR die
Beschéaftigungssituation der MalRnahmengruppe des ersten Jahres im zweiten und dritten Jahr
noch weiter verbessert werden kann. Die Steigerung der Beschéaftigungszeitanteile von 17% im
Jahr vor der Malinahme bis auf 37,6% im dritten Jahr nach der Mal3nahme entspricht einer
Zunahme um 75 Beschéftigungstage, was einem relativen Anstieg von 121% entspricht. Dieser
Befund liegt kontrér zu den Ergebnissen bei anderen arbeitsmarktpolitischen Instrumenten, die
ein deutliches Abflachen der Mal3nahmenwirkung ab dem zweiten Folgejahr konstatieren.

Eine differenzierte Analyse macht deutlich, dal3 es zu einer stark polarisierten Verteilung der
Erwerbsverlaufe kommt:

Einer Gruppe ehemaliger Transitarbeitskrafte (etwa 37%) gelingt es, wieder auf dem
Arbeitsmarkt Fuf3 zu fassen und auch dauerhaft in Beschéaftigung zu bleiben.

Bei einem nicht unerheblichen Teil der enemaligen Transitarbeitskrafte (etwa 45%) dagegen
ist kaum eine Verbesserung der prek&ren Beschaftigungssituation festzustellen.

Eine nach soziobkonomischen Merkmalen der Transitarbeitskréfte differenzierende
Betrachtung zeigt folgende Ergebnisse:

Es bestehen kaum geschlechtsspezifische Unterschiede in der Zunahme von
Beschéaftigungszeitanteilen.

Altere Geforderte (Uber 50) sind die eigentlichen NutznieRer der SOB-Teilnahme. Unter
Einbezug der Kontrollgruppe verzeichnen sie einen Zuwachs der Beschéftigungszeitanteile
von 42%.

Positive Effekte sind insbesondere auch bei Personen mit korperlichen und psychischen
Behinderungen zu verzeichnen.

Verbesserung der Vermittelbarkeit

Ein wichtiger Wirkungsaspekt der SOB ist nicht direkt an den Daten zu den
Beschéftigungszeiten  ablesbar, sondern  manifestiert sich im  Vorfeld einer
Beschéftigungsaufnahme und stellt sich als Verbesserung der Vermittelbarkeit dar. Die
Erhdhung der Vermittelbarkeit zeigt sich im Bereich von Motivation, Sozialkompetenz und
personlichem Engagement. Demnach erfolgt die eigentliche Qualifizierung bei den SOB im
Bereich der Schlisselqualifikationen. Die Befragung von ehemaligen Transitarbeitskraften hat
auch gezeigt, dal? vor dem Erwerb von Schlisselqualifikationen oftmals die »Beféhigung zum
Erwerb« steht. So bestand bel einigen Transitarbeitskréften die Zielvereinbarung mit dem
jeweiligen SOB darin, die Abhangigkeit von Drogen, Tabletten und Alkohol oder
Schuldenprobleme zu bearbeiten.
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Entwicklung des Einkommens

Die Arbeit im SOB wirkt sich fir die meisten ehemaligen Transitarbeitskrafte auch im
weiteren Erwerbsleben finanziell positiv aus. So ist im Durchschnitt ein Anstieg des
monatlichen Bruttoeinkommens um knapp 6S 1.300,— zu verzeichnen. Diese durchschnittliche
Steigerung ist jedoch differenzierter zu sehen. Nahezu die Hélfte der im Jahr 1996 aus einem
SOB ausgetretenen und wiederbeschéftigten Personen kann einen Einkommenszuwachs
gegeniiber dem Jahr vor dem SOB-Eintritt verzeichnen. Bei einem knappen Drittel liegt dieser
Zuwachs sogar Uber 6S 3.000,— (brutto pro Monat).

6. Fiskalanalyse

Aufgabe der Fiskalanalyse ist die Gegeniberstellung der fiskalisch bewertbaren Kosten und
des entsprechenden Nutzens, die durch die SOB anfallen. Die fiskalischen Auswirkungen der
MalRnahme bestehen einerseits in den direkten Kosten, die durch das Programm verursacht
werden, andererseits in den Ertrdgen aus der Einsparung von Transferleistungen, den
Ruckflussen an Steuern und Abgaben aufgrund des gestiegenen Einkommens der geférderten
Person und den Umsatzerl 6sen.

Die Berechnungen ergeben folgendes Bild: Stellt man die Ausgaben den Einnahmen
gegenuber, so belauft sich der Kosteniberhang in der Grundvariante (funf Jahre
Maf3nahmenwirkung) auf 6,79 Millionen Schilling (Barwert zum Stichjahr 1996). Den
Gesamtkosten von 278,22 Millionen Schilling steht ein Nutzen von 271,43 Millionen Schilling
gegenuber. Der Aufwandsiberhang von 6,79 Millionen Schilling macht rund 2,4% des
Gesamtumsatzes aus. In der Alternativvariante mit vierjahriger Mal3nahmenwirkung stehen
Ausgaben von 278,22 Millionen Schilling nur Einnahmen von 259,95 Millionen Schilling
gegenlber. Die Gesamtbilanz ist in dieser Variante mit 18,27 Millionen Schilling bereits
deutlich negativ. Umgekehrt liegt der Ertrag Gber dem Aufwand, wenn man eine sechgahrige
MalRnahmenwirkung zugrunde legt. Hier stehen Ausgaben in der Hohe von 278,22 Millionen
Schilling Einnahmen von 282,65 Millionen Schilling gegentiber. Der Ertragsiiberhang betragt
somit 4,43 Millionen Schilling.

Es muld bertcksichtigt werden, dal3 nicht alle Effekte der MalRnahme einer monetéren
Bewertung zuganglich sind. Positive Effekte (vor allem im sozialen Umfeld) scheinen in der
Fiskalanalyse nicht auf, sie sollten aber bei einer abschlief3enden Bewertung der Mal3nahme
mitbertcksichtigt werden.

Zusammenfassend &Rt sich sagen, daRR die SOB im Ganzen gesehen in etwa ausgeglichen
bilanzieren.

7. Handlungsoptionen
Auf der Grundlage der Analyse ergeben sich folgende Optimierungsoptionen:

Optimierung der Zielgruppenerfassung bei Frauen und Alteren, Ausweitung des SOB-
Angebots;

Abkléren der Projektféahigkeit von TAK-Bewerberlnnen in Vorschaltmaf3nahmen;
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Errichtung von niedrigschwelligen SOB;

Intensivierung der fachlichen Ausbildung sowie der Zertifizierung von Teilkompetenzen;
Erschlief3ung neuer Téatigkeitsbereiche;

SOB-begleitende Qualifizierung in externen Einrichtungen;

Intensivierung der Outplacement- Aktivitaten;,

einhetliche Definition des arbeitsmarktpolitischen Erfolgs;

einheitliche Definition von Drop-Out;

Neubestimmung des Betreuungsschl Ussels;

Weiterbildung fir Schltssel kréfte;

mehrjahrige Finanzierung.
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Elisabeth Holzinger

Atypische Beschaftigungsver haltnisse

Entwicklungstrends und Handlungsoptionen
(Studie im Auftrag des AMS)

Inhalt:
In einer Studie des OIR wurden Ursachen, Motive und Auswirkungen atypischer

Beschaftigungsverhéltnisse  analysiert. Grundlage  waren eine Literaturstudie,
Reprasentativerhebung und Interviews mit Expertlnnen, Betrieben und Betroffenen.

Highlights:

16% der Uber 20-jahrigen unselbstandig Beschaftigten in Osterreich waren
1998 nur tellzeitbeschéaftigt; dieser Antell konnte im Jahr 2003 bereits 21%
betragen

Motive zur atypischen Téatigkeit sind die Moglichkeit zur Kinderbetreuung,
Beruf seinstiegschancen und erhéhte Handlungsfreiheiten

Risiken dieser Tatigkeiten liegen v.a. in der Segmentierung in Stamm- und
Randbel egschaften und im Ausschluss von Karrieremoglichkeiten

Die Soziapolitik und das Arbeitsrecht haben auf den Trend zur atypischen
Beschéftigung noch nicht reagiert
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Seit Anfang der 90er Jahre st europaweit eine Ausweitung der atypischen
Beschéftigungsverhaltnisse zu beobachten — eine Entwicklungstendenz, die vielféltige Formen
von Beschaftigungsverhdltnissen von reduzierter Arbeitszeit bis hin zu einem permanent
aul¥erbetrieblichen Arbeitseinsatz umfaldt. Wahrend Befurworterinnen die Vorteile erweiterter
Handlungsspielrdume durch Flexibilisierung hervorheben, weisen Kritikerlnnen auf die
negativen Auswirkungen von diskontinuierlichem Arbeitseinsatz, Einkommensschwankungen
und geringerer sozialrechtlicher Absicherung hin.

Ziel dieser von der Landesgeschéftsstelle des AMS Niederosterreich in Auftrag gegebenen und
vom Osterreichischen Institut fur Raumplanung (OIR) in Wien durchgefiihrten Studie war es
daher, Ursachen und Motive sowie die gesellschaftspolitischen, beschaftigungspolitischen und
individuellen Auswirkungen dieser Beschéftigungsformen zu erforschen. Eine umfangreiche
Literaturstudie, eine Zusatzbefragung im Rahmen der Reprasentativerhebung sowie Ergebnisse
der personlichen Befragung von Expertinnen, Betricben und Betroffenen dienten als
Informationsquellen. Die Erhebungen im Rahmen dieser Studie beziehen sich auf folgende
Arten atypischer Beschaftigungsverhaltnisse:

Art des atypischen Beschéaftigungsverhaltnisses
Tellzeitbeschéftigung

Arbeitsverhdltnisse, deren wdchentliches Arbeitsausmald die gesetzliche oder eine durch
Normen der kollektiven Rechtsgestaltung festgelegte  (gegebenenfalls  kirzere)
Normalarbeitszeit im Durchschnitt unterschreitet.

Geringfligige Beschaftigung

Jene Personen, deren monatliche Entlohnung nicht Uber 6S 3.830,— bzw. deren wochentliche
Arbeitszeit unter zwolf Stunden liegt.

Befristete Beschaftigung

Von einer befristeten Beschaftigung wird gesprochen, wenn eine Arbeitskraft nur fir einen
bestimmten, vorher festgelegten Zeitraum beschéftigt wird oder wenn ein Dienstvertrag fir
eine spezifische Aufgabe mit begrenzter Dauer vorliegt, das Beschéftigungsverhatnis endet
bei Erreichung des vereinbarten Ziels bzw. bel Eintritt der vereinbarten Bedingung. Diese
Definition trifft im Prinzip auch auf Saisonbeschéftigte zu. Da sie im Tourismus und
Baugewerbe zur Normalitdt gehoren, stellen sie eine eigene Gruppe dar.

Neue Selbstandigkeit (auch Schein-Selbstandigkeit)

Ein Konstrukt in der Grauzone zwischen selbstandiger und abhéngiger Erwerbstétigkeit. Die
Gruppe weist Merkmale von beiden Arbeitsformen auf, eine Abgrenzung wird je nach
Fallkonstruktion variieren.

Grundsétzlich handelt es sich bei der Neuen Selbstandigkeit um Vertrage (Werkvertrag, Freier
Dienstvertrag), in denen sich formal selbstéandige Auftragnehmer zur Ausfihrung

von Tatigkeiten bereit erklaren, deren tatsachliche Gestaltung der Situation klassischer
Arbeitnehmer entspricht oder vergleichbar ist.
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Heimarbeit — Arbeit zu Hause

Im engeren Sinn sind damit unselbstandig Beschéftigte gemeint, deren Arbeitsort ganz oder
teilweise die eigene Wohnung ist. In den Statistiken sind Heimarbeiterinnen nach dem
Heimarbeitsgesetz, Neue Selbstandige, Freiberuflerinnen, Kunstlerinnen oder Personen
enthalten, die i.w.S. Arbeit auch zu Hause erledigen, sodal? eine Eingrenzung kaum mdoglich
ist. Dasselbe gilt far:

Telear beit

Eine der sechs verschiedenen Definitionsvarianten lautet: Heimarbeiterinnen i.e.S. mit dem
besonderen Tétigkeitsfeld EDV.

Arbeitskraftetiberlassung — L eiharbeit

Beschiftigte von Leiharbeitsfirmen (Uberlassungsbetriebe) fiihren zeitlich  begrenzte
Arbeitseinsatze in wechselnden Betrieben aus.

Ein weiteres Anliegen dieser Studie war es, auch die quantitative Entwicklung dieser
Beschaftigungsformen in Osterreich und auf internationaler Ebene darzustellen.

Um die Datenmangel — uneinheitliche gesetzliche Regelungen und Definitionsprobleme
erschweren die Erfassung und Vergleichbarkeit — zu beheben, wurde eine
Reprasentativbefragung in Osterreich durchgefuhrt. Es liegen nunmehr erstmals vergleichbare
Zahlen Uber den gesamten Bereich fur das Jahr 1999 vor. Zur Darstellung der internationalen
Entwicklung wurden die Ergebnisse der Europaischen Arbeitskrafteerhebung seit 1993
(aufgrund der Datenlage nur der Teilzeitbeschaftigten und befristet Beschéftigten) ausgewertet.
Eine Fortschreibung der Osterreich-Daten ermdglicht eine Abschétzung der Entwicklung der
néchsten funf Jahre.

Alle Zahlen sprechen dafur, dal es sich bel der Verbreitung atypischer
Beschéftigungsverhaltnisse spatestens seit Anfang der 90er Jahre um keine Randerscheinung
mehr handelt. Zwischen 1993 und 1998 hat sich im EU-Durchschnitt der Anteil der
Teilzeitbeschéftigten an den uber 20jahrigen unselbstandig Beschéftigten von 15% auf Uber
17% erhoht, der Anteil der befristet Beschaftigten von 9% auf 11%. Dénemark,
Grof3britannien, die Niederlande und Schweden gehtéren mit einem Anteil zwischen 23% und
36% zu den Teilzeit-Spitzenreitern — Osterreich lag 1998 mit seinem Anteil von 16% im
europaischen Mittelfeld. Befristete Beschaftigungsverhéltnisse sind in Spanien, Finnland und
Portugal mit Anteilen zwischen 16% und 31% am weitesten verbreitet — Osterreich liegt EU-
weit mit seinem Anteil von ca. 5% an letzter Stelle.

(Siehe Tabellen 1 und 2)

In alen EU-Léandern ist mit einem weiteren Ansteigen aler Formen von atypischen
Beschaftigungsverhéltnissen zu rechnen. Unter der Voraussetzung gleichbleibender
Zuwachsraten konnte im Jahr 2003 der Anteil der Teilzeitbeschaftigten in Osterreich 21% und
der Anteil der befristet Beschaftigten 6% betragen.
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Laut Reprasentativbefragung machen die atypisch Beschéftigten in Osterreich im Jahr 1999
zusammen fast ein Drittel dler Beschéftigten aus, das sind ca. 1.050.000 Personen. Der grofite
Antell, etwa 17% (655.000 Personen), entfallt auf Teilzeitbeschaftigungen, gefolgt von ca. 4%
(158.000 Personen) mit geringfugiger Beschéftigung, 3% (117.000 Personen) mit befristeten
Dienstverhdltnissen, nicht ganz 2% (60.000 Personen) Neuen Selbstandigen, 1% (38.000
Personen), die zu Hause arbeiten, und 0,5% (19.000 Personen) Leiharbeiterinnen. (Siehe
Tabelle 3)

Etwa 3% der atypischen Beschéftigungen sind Zweit- und Mehrfachbeschéaftigungen. Etwa
90% der Teilzeitbeschaftigten und der geringfligig Beschéftigten (die beiden Formen machen
zusammen drei Viertel aller atypischen Beschéaftigungsverhéltnisse aus) sind Frauen. Bei den
anderen Formen ist die geschlechtsspezifische Auspragung nicht so kra. Uber die Struktur der
atypisch Beschéftigten im einzelnen gibt die folgende Tabelle 4 Auskunft.

Die Motive fur das Eingehen von atypischen Beschéftigungsverhéltnissen stehen in engem
Zusammenhang mit den aktuellen Lebensumstanden und Bedingungen am Arbeitsmarkt. Dies
belegen verschiedene Befragungsergebnisse der Représentativerhebung. Fir etwa 40% der
teilzeitbeschéftigten Frauen ist dies die erste Tatigkeit nach dem Karenzurlaub — ein héufig
genanntes Motiv fur den Wunsch nach Teilzeitbeschéftigung: Arbeit und Kinderbetreuung
vereinbaren zu konnen. Befristete Beschaftigungen, zum Teil auch Leiharbeit, werden
offensichtlich als Berufseinstieg tblicher und stellen vorwiegend ein Angebot des Betriebes
dar, nicht aber den Wunsch der Beschéftigten. Ein Beschaftigungsverhéltnis bei einem
Arbeitskraftetiberlasser wird vor allem dann gewéahlt, wenn sich ein anderes nicht ergibt. Den
Waunsch nach Vollzeitbeschéftigung hat nur etwa ein Funftel der Teilzeitbeschéftigten, bei den
anderen Beschéftigungsformen ist dieser Wunsch bel weitem starker ausgepragt.

Das Ansteigen atypischer Beschaftigungsverhaltnisse spiegelt den soziodkonomischen und
gesellschaftlichen  Strukturwandel wider und ist dabei, gesellschaftliche Normen,
Arbeitsorganisation und Arbeitsbeziehungen tiefgreifend zu verandern. Die neu in Osterreich
und in Europa entstandenen Arbeitspléatze sind zu einem Teil auf das Anwachsen des Sektors
atypischer Beschaftigungsverhdltnisse zurtickzufihren, da das Arbeitsvolumen insgesamt nicht
gestiegen ist. Dieser Trend zeigt an, da in Zukunft verstarkt mit Diskontinuitéten im
Erwerbsleben und Einschrankungen bisher gewohnter sozialstaatlicher Absicherung
umzugehen sein wird. Eine gesellschaftspolitisch nicht unriskante Segmentierung der
Gesellschaft zeichnet sich ab — in Besitzerinnen dauerhafter Vollzeitarbeitsplétze und
atypischer Jobs, in Stamm- und Randbelegschaften — mit der Folge einer bei bestimmten
gesellschaftlichen Gruppen (zu einem hohen Prozentsatz Frauen) konzentrierten
Armutsgefdhrdung und Existenzunsicherheit. Der Wunsch nach (bzw. die starke
Inanspruchnahme von) Teilzeitbeschaftigung durch Frauen, um Familie und Beruf besser
vereinbaren zu konnen, ist Ausdruck der herrschenden Geschlechterverhaltnisse, die Frauen
die Zustéandigkeit fir Hausarbeit, Familie und Kindererziehung zuweisen. Die
geschlechtsspezifische Rollenteilung wird dadurch eher verfestigt. Allerdings haben diese
Teilzeitarbeitspldtze in den letzten Jahrzehnten auch erheblich dazu beigetragen, die
Erwerbsbeteiligung der Frauen zu erhdhen und die Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt
zu erleichtern.
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Ob sich fir die Betroffenen ene VergroRerung oder Beschrénkungen ihres
Handlungsspielraumes ergeben, hangt von den Lebensumstdnden des/der einzelnen Person
sowie den Wahlmoglichkeiten und den Rahmenbedingungen ab, unter denen atypische
Beschaftigungsverhdltnisse eingegangen werden (muissen). Unter den gegenwartigen
Bedingungen bringen atypische Beschaftigungsverhaltnisse Vorteile und erweiterte
Handlungsspielraume fur einige gesellschaftliche Gruppen; fur viele bedeuten sie Nachteile,
Gefahren und Risiken durch Ausschluf3 von Karriere- und Weiterbildungsmoglichkeiten sowie
durch soziale Unsicherheit und Armutsgefadhrdung. Beschéftigungs- und Sozialpolitik, Arbeits
und Sozialrecht haben noch keine adaguaten Gestaltungsformen gefunden. Gesellschaftliche
Werte und Normen, insbesondere was die Geschlechterverhéltnisse betrifft, bieten noch keine
guten Voraussetzungen dafir, dald die positiven Moglichkeiten der Flexibilisierung von allen
genutzt werden kdnnen.

Der Einfluld des AMS auf die Gestaltung der Rahmenbedingungen und einzelner Formen
atypischer Beschaftigungsverhdltnisse ist gering. Trotzdem sollte das AMS sich als wichtiger
Kooperationspartner und Meinungsbildner aktiv fir die arbeits und sozialrechtliche
Gleichstellung von atypisch Beschéaftigten einsetzen und sich in die Diskussion um einige
wesentliche Rahmenbedingungen einschalten, wie z.B.:

Bedingungen der Erwerbsbeteiligung und Arbeitsmarkt(re)integration;
Verkurzung der Normalarbeitszeit, Flexibilisierung der Arbeitszeit, Lohnausgleich;

Entkoppelung von bestimmten finanziellen Leistungen von Erwerbsarbeitsbezug und
Aquivalenzprinzip;

eigenstandige Alterssicherung von Frauen;
Bedingungen und Verantwortlichkeit fir Kindererziehung und Kinderbetreuung;
Interessenvertretung fir atypische Beschéaftigungsverhaltnisse.

Fir den eigenen Wirkungsbereich — im Rahmen der Vermittlungstétigkeit und bei Mal3nahmen
der aktiven Arbeitsmarktpolitik —werden empfohlen:

Entwicklung vorbildlicher, sozialvertraglicher und strategischer Modelle atypischer
Beschéaftigung und deren Umsetzung und Evaluierung;

Anlegen von Qualitétskriterien bei der Vermittlung und Durchsetzung gegen einen an
guantitativen Kriterien orientierten Vermittlungsdruck;

Beratung und Organisationsentwicklung (Flexi-Beratung): Betriebe, die flexible
Arbeitszeitmodelle, Gewédhrung von Auszeiten, Turn-Modelle, Gleitpension etc.
einsetzen wollen, bei der Umsetzung unterstitzen;

Mitarbeit an der Bildung Uberbetrieblicher Arbeitskraftepools als Alternative zur
gewerblichen und als Erganzung zur gemeinniitzigen Arbeitskraftetiberlassung;
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Fur alle Aktivitdten wird die Beachtung eines Grundsatzes empfohlen:

Informationspolitik und Arbeitsmarktforschung, so insbesondere Uber Formen der

Berufseinmiindung und die Langzeitwirkungen von Diskontinuitdten im Erwerbsverlauf.

Pragmatische

Malinahmen, die aktuelle Probleme |6sen, ergreifen, aber strategische Ma3nahmen, die einen
entscheidenden Schritt zur Systemverbesserung und Systemveranderung darstellen, nicht aus
dem Auge verlieren.

Tabelle 1: Anteil der Tellzeitbeschéftigten an den unselbstandig Beschaftigten 1993-1998* in Prozent
— ausgewahlte Lander im Vergleich

Jahr

AT

DE

DK

NL

SE

UK

Gesamt

Gesamt

Frauen

Gesamt

Frauen

Gesamt

Frauen

Gesamt

Frauen

Gesamt

Frauen

Gesamt

Frauen

Gesamt

Frauen

1993

154

33,0

19,8

33,9

32,2

62,7

22,6

42,7

14,8

30,3

1994

16,4

34,2

18,1

32,0

33,6

64,2

22,9

43,2

15,6

31,4

1995

13,9

28,2

16,9

34,9

18,3

32,5

34,8

65,7

24,4

40,5

23,0

42,9

16,1

31,8

1996

14,8

29,9

17,2

34,7

18,4

31,4

35,7

67,2

23,8

39,7

23,3

43,2

16,5

32,0

1997

15,3

30,7

18,1

36,2

19,4

31,6

35,5

66,5

23,7

39,6

23,4

42,8

17,0

32,7

1998

16,2

31,9

18,9

37,4

19,0

32,0

35,9

65,9

22,9

38,6

23,2

42,8

17,4

33,3

* Alle Angaben in % der unselbsténdig Beschéftigten tber 20 Jahre; Quelle: EUROSTAT

Tabelle 2. Anteill der befristet Beschéaftigten an den unselbstandig Beschaftigten 1993-1998* in
Prozent — ausgewéahlte Lander im Vergleich

Jahr AT DE ES FI PT Gesamt
Gesamt | Frauen | Gesamt | Frauen | Gesamt | Frauen | Gesamt | Frauen | Gesamt | Frauen | Gesamt | Frauen

1993 | - - 7,4 80 30,2 |350 |- - 8,7 99 |90 10,3
1994 | - - 7,6 84 |318 |360 |- - 8,2 93 |95 10,8
1995 | 3,8 46 |79 86 (334 |36,7 |[155 (18,3 (9,0 10,1 |10,1 |11,2
1996 | 4,6 53 |83 85 321 |353 (164 |19,3 [9,6 10,0 |{10,3 |114
1997 |44 57 |86 90 321 |344 |16,1 (17,7 |11,1 |115 (10,7 |118
1998 | 4,5 52 |92 95 1314 |329 (168 [209 |164 |176 (11,2 |124
* Alle Angaben in % der unselbstandig Beschaftigten Uber 20 Jahre; Quelle: EUROSTAT




Tabelle3: Atypische Beschiftigungen in Osterreich 1999 — Uber sicht
Art der atypischen | Atypische Beschaftigung | Schwankungsbreiten | Spannbreite
Arbeit *)
. Untere Obere

Relativ Absolut Grenze Grenze
Teilzeitbeschafti gungen 17,4 654.891 14,5 20,3 29
Geringfiigige 4.2 158.077 0,7 7,7 +3,5
Beschéaftigungen
Befristete 31 116.676 0 7,3 14,2
Dienstverhaltnisse
Werkvertrage 1,0 37.637 0 4,6 13,6
Freie Dienstvertrage 0,6 22.582 0 41 +3,5
Heimarbeit 1,0 37.637 0 4,6 +3,6
Arbeitskrafteiiberlassung (0,5 18.818 0 4 +3,5
Alle 27,8 1.046.318 | 26,2 294 +1,6
Beschéftigungsverhéltnisse*

*)Die Schwankungsbreiten geben Auskunft Uber die wahren Verteilungen in der Grundgesamtheit. So kann mit einer
Wahrscheinlichkeit von 99,9% die Aussage getroffen werden, dal3 zwischen 14,5% und 20,3% aller Beschéftigungen

Tellzeitbeschéftigungen sind.

**)Esist zulassig, die einzelnen Anteile an atypischen Beschaftigungen zu addieren, um zu einerGesamtaussage Uber
die atypischen Beschéaftigungsverhaltnisse insgesamt in Osterreich zu gelangen, wenngleich es Uberschneidungen
gibt. Aber diese spielen sich, wie beispielsweise jene zwischen Heimarbeit und Werkvertrégen, im 1%-Bereich ab.

Quelle: IT-Institut
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Tabelle4:  Struktur der atypisch Beschéftigten* —in Prozent

Arbeits- Heim- Geringflg. | Freie Werk- Befristete | Teilzeit- Alle
Kréftetber | arbeiten Beschéfti- | Dienst- vertrége Dienst- beschéfti | Beschéfti-
- gungen vertrage verhéatnisse gungen
lastung
Bis 25 Jahre 42 8 17 36 13 38 2 16
26-35 Jahre 25 9 23 28 49 42 32 28
36-45 Jahre 5 46 36 19 25 7 39 30
46-55 Jahre 8 10 12 14 11 12 22 21
56 Jahre und alter 20 27 13 3 2 1 5 6
Alle 100 100 100 100 100 100 100 100
Mannlich 88 46 16 51 61 64 8 54
Weiblich 12 54 84 49 39 36 92 46
Alle 100 100 100 100 100 100 100 100
Pflichtschule allein 33 50 53 24 33 37 44 41
Lehre 43 20 29 24 5 17 23 32
Mittlere 13 12 5 9 6 7 21 11
Fachschule
Hohere Schule 12 4 13 20 33 16 6 10
Hochschulabschlul - 11 1 22 20 22 5 6
Alle 100 100 100 100 100 100 100 100
Verheiratet 45 55 71 46 46 37 75 60
Ledig 53 20 26 44 54 63 14 33
Geschieden 2 8 3 11 - - 8 5
Verwitwet - 17 1 - - — 2 1
Alle 100 100 100 100 100 100 100 100
Ostosterreich 55 60 38 77 47 42 37 42
Siidosterreich 3 10 13 19 29 18 15 13
Oberdsterreich 16 8 14 1 17 19 23 16
Westdsterreich 27 23 36 4 7 21 25 29
Alle 100 100 100 100 100 100 100 100
Bis zu 20.000 EW 58 48 64 21 38 40 67 61
20 P01-250.000 7 11 20 16 29 34 17 18
Wien 34 40 17 63 34 27 15 21
Alle 100 100 100 100 100 100 100 100

* Rundungsbedingt kénnen die Summen mehr oder weniger als 100 Prozent betragen; EW = Einwohnerlnnen; Quelle: IT-Institut
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Ruth Finder und Barbara Lang

Fachhochschulabsolventl nnen und Beschaftigung
Eine Analyse unter besonderer Beriicksichtigung von Klein-

und Mittelbetrieben und deren Qualifikationsdynamik
(Studie im Auftrag des AMS)

Inhalt:

Die Arbeitsmarkt- und Beschaftigungssituation von FH-Absolventinnen bei Klein- und
Mittelbetrieben (KMBs) in Osterreich wird untersucht. Empirische Grundlagen sind eine

schriftliche Fragebogenerhebung bei KMBs und qualitative Leitfadeninterviews mit
Absolventlnnen.

Highlights:

Ein Drittel der befragten Betriebe beschéftigt keine FH-Absolventinnen,
trotzdem sind mehr as die Héalfte der KMBs grundsétzlich an ihnen
interessiert

Der Berufseinstieg erfolgt eher durch wahrend des Studiums geknupfte
Kontakte als durch schriftliche Bewerbungen

Der Trend zur Hoherqualifizierung in den Betrieben bringt auch
Verdrangungsprozesse mit sich: Weniger Qualifizierte (also Personen ohne
BHS, FH oder Uni-Abschluss) werden von Hoherqualifizierten, BHS-
Absolventlnnen von FH-Absolventinnen verdrangt

Die Qualifikationsnachfrage wird von technisch-organisatorischen
Neuerungen bestimmt, sowie von der Durchfihrung von Innovationen
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Die ersten Absolventinnen 6sterreichischer Fachhochschulen (FH) hatten 1996 ihr Studium
abgeschlossen, mit dem Sommersemester 2000 sind nunmehr funf Absolventl nnenjahrgange
auf dem Arbeitsmarkt.

Vor diesem Hintergrund wurde im Auftrag der Bundesgeschéftsstelle des Arbeitsmarktservice
Osterreich vom Forschungszentrum W.A.S. in Wien die vorliegende Untersuchung zur
Arbeitsmarkt- und Beschéftigungssituation von Fachhochschulabsolventinnen durchgefihrt;
dies auch im Hinblick auf die Qualifikationsdynamiken in den Betrieben, so z.B.
Substitutionsphéanomene im Segment der hoheren Bildungsebenen (BHS, FH, UNI).

Empirische Grundlage dieser Studie bildet eine bundesweite, schriftliche Erhebung unter
Klein- und Mittelbetrieben in auwsgewdhlten Branchen, fur die FH-Absolventinnen
grundsétzlich interessant sind oder sein konnten. Dabei wurden ca. 2.800 Betriebe der
Grolenklassen 2049 und 50-99 Beschéftigte befragt. Die Rucklaufquote liegt bel 12,7%
(N=356). Als Erganzung dienen die Ergebnisse qualitativer Leitfadeninterviews mit
Absolventinnen tber den Berufseinmindungsprozel3.

Das vorliegende AMS info présentiert einige zentrale empirische Resultate dieser Studie.
1. Beschaftigungschancen von FH-Absolventinnen in Klein- und Mittelbetrieben

Mehr als die Héfte der Klein- und Mittelbetriebe in der Erhebung ist grundsétzlich an FH-
Absolventinnen interessiert. Dies ist insoferne beachtlich, als die befragten Betriebe zu ca
einem Drittel weder BHS- noch FH- noch UNI-Absolventinnen beschéftigen. Dieses Drittel
interessiert sich zu 32% fur FH- Absolventinnen, die tbrigen Betriebe sogar zu 67%.

Nach wirtschaftlicher Zugehorigkeit sind die Klein- und Mittelbetriebe in den befragten
Branchen der Wirtschaftsdienste am stérksten an FH-Absolventinnen interessiert (78%),
besonders gilt dies fir Ingenieurbiros (90%). Hinter den Wirtschaftsdiensten an zweiter Stelle
rangieren die Betriebe im Metall- und Elektrobereich (60%).

Im Gegensatz zum prinzipiellen Interesse an FH-Absolventinnen féllt die Einschatzung des
kurzfristigen Bedarfs etwas zuriickhaltender aus: 47% der Betriebe, die diese Frage
beantwortet haben, wollen in den kommenden zwei bis drei Jahren FH-Absolventinnen
aufnehmen. Diese Zurlckhaltung begriindeten die Klein- und Mittelbetriebe zum Teil damit,
dal? ihr Personalbedarf grundsétzlich schwer vorhersehbar sei.

Die Hohe der mittleren Einstiegsgehalter in den Klein- und Mittelbetrieben dieser Erhebung
zeigt eine ganz klare Positionierung des FH-Abschlusses in Relation zu BHS- und UNI-
Abschlissen, d.h., die FH-Ausbildung wurde ndher zur UNI- als zur BHS-Ausbildung
eingestuft: Die mittleren Einstiegsgehélter der FH-Absolventinnen sind mit 6S 25.000~
brutto/Monat um 25% hoher as jene der BHS-Absolventinnen. Die Einstiegsgehdlter der UNI-
Absolventlnnen sind hingegen nur um 11% hoéher als jene der FH-Absol ventlnnen.

Als Gehaltszuwachs im Lauf von funf Jahren geben die Betriebe sowohl fur FH- als auch fir
UNI-Absolventinnen eine mittlere Einkommenserhdhung von 25% an. Da die meisten Betriebe
als Ausgangsposition ein niedrigeres Einstiegsgehalt fur FH- Absolventinnen zahlen, bedeutet
dieses Ergebnis, da’ die Einkommensschere zwischen FH und UNI-Absolventinnen im Lauf
der Zeit voraussichtlich immer weiter auseinanderklaffen wird.
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Der wichtigste Hintergrund fur eine Einstellung von FH-Absolventinnen ist fur die befragten
Klein- und Mittelbetriebe die »Unternehmensexpansion in neue Bereiche«, darauf folgen die
Motive »Unternehmensexpansion im traditionellen Bereich« und »gestiegene Anforderungen
an bestimmte Positionen« mit jeweils gleich hoher Bedeutung.

Die (geplante) Unternehmensexpansion zeigt auch Paralelen zur Planung der
Mitarbeiterinnenzahl: Von den Betrieben, die ihre Belegschaft kiunftig erweitern wollen, wird
eine Unternehmensexpansion haufiger als Einstellungsmotiv fir Hochschulabsolventinnen
(FH, UNI) genannt (63%) als von jenen Betrieben, die die BelegschaftsgrofRe beibehalten
(27%) oder verringern (24%) wollen. Vordringliches Ziel ist dabel die Expansion in neue
Bereiche.

2. Der Berufseinstieg aus der Perspektive FH-Absolventlnnen

Die im Rahmen der Untersuchung durchgefihrten Interviews mit FH-Absolventinnen zeigen,
dal? die Informationsbeschaffung zu offenen Stellen bei FH-Absolventinnen anders verlauft als
bel UNI-Absolventinnen. FH-Absolventinnen gelangen héufiger durch Berufserfahrung und
personliche Kontakte zur ersten Arbeitsstelle nach dem Studium. Wesentlich ist dabei das
Berufspraktikum, da durch die Erfahrungen vor Ort die Informationswege direkter sind. Eine
Suche mittels Inserat oder mittels Anschreiben von Unternehmen beginnt Ublicherweise erst
dann, wenn andere Anlaufe nichts fruchten.

Aus Sicht der Interviewten reihen sich die Informationswege fir die Beschaftigungssuche
folgendermalRen: Am besten eignen sich »Erfahrungen wahrend des Studiums«, zweitens
»mundliche Quellen«, drittens »elektronische Kommunikation« und viertens »schriftliche
Quellen.

Der Grof3teil der interviewten FH- Absolventlnnen begann schon wahrend des Studiums mit der
Arbeitssuche. Die Suchphase fing etwa ab dem sechsten Semester an, ein Teil der Befragten
wurde im achten Semester aktiv. Nach dem Studienabschlufd hatten die meisten Interviewten
sehr rasch eine Beschaftigung gefunden; fur mehr als ein Viertel der Absolventinnen war die
Suche dagegen etwas schwieriger.

Bei der Stellensuche und der Wahl des Arbeitgebers spielte es nur fur etwa ein Viertel der
Absolventinnen keine Rolle, wie grol3 das Unternehmen des Arbeitgebers ist. Der
Uberwiegende Teil der Befragten hatte dagegen eine bestimmte UnternehmensgréiRe angepeilt,
wobei die GrolRenpraferenzen jedoch unterschiedlich waren: Mittelbetriebe wurden vor allem
wegen der Uberschaubarkeit und den gleichzeitig vorhandenen Aufstiegsmoglichkeiten
geschétzt; fur einen Teil der Absolventinnen waren nur Grolunternehmen interessant; ein
welterer Teil zog eine Arbeitsstelle in einem Kleinunternehmen vor. Auf die grundsétzliche
Frage, ob ein Unternehmen eine MindestgrofRe aufweisen misse, damit die im Studium
erworbenen Kenntnisse zum Einsatz kommen konnen, meinten die Absolventinnen fast
einhellig, dal’ ihre Kenntnisse in Betrieben jeder Unternehmensgroéfle einsetzbar waren.

Nahezu alle befragten Absolventinnen sind der Ansicht, daf3 ihre berufliche Situation als
Gesamtes der Ausbildung angemessen sei. In Einzelaspekten sieht die Hélfte der Interviewten
die Situation als nicht oder nur teilweise angemessen an; vor allem die Position und das
Einkommen seien nicht zufriedenstellend, auch die Arbeitsaufgaben nicht immer
ausbildungsadaquat.



Zur Verwendbarkeit der Ausbildungsinhalte fur die aktuelle Berufsausiibung &uf3erten die
Interviewten im Gesamtbild eine hohe Zufriedenheit mit ihrer Ausbildung. Weiters zeigten sie
eine hohe Fortbildungsbereitschaft. Zum richtigen Zeitpunkt fir den Beginn der Fortbildung
meinte ein Teil, nach dem Abschluf® kdnne eine Pause von ein bis drei Jahren eingelegt
werden; die Mehrheit war jedoch der Ansicht, Fortbildung sei gleich im Anschlu® an die
absolvierte FH- Ausbildung notwendig.

3. Hoherqualifizierung und betriebliches Beschéaftigungswachstum

70% der befragten Betriebe mit beschéftigten BHS-, FH- oder UNI-Absolventinnen geben an,
daid sich die Qualifikationsstruktur ihrer Mitarbeiterlnnen wahrend des vergangenen Jahrzehnts
verschoben hat, darunter hatten 67% eine Entwicklung in Richtung hoherer Bildungsebenen
(BHS, FH, UNI).

Der Vorgang der Hoherqualifizierung vollzieht sich jedoch as  almahlicher
Veranderungsprozel3, der keineswegs abgeschlossen sein dirfte. So hatte von den Betrieben
mit Hoéherqualifizierung nur 1% in den letzten drei Jahren keine Verschiebung der
Qualifikationsstruktur aufzuweisen.

Grundsatzlich tendieren Betriebe mit Beschéftigungswachstum starker zZu
Hoherqualifizierungen als jene mit Beschéftigungsstagnation oder Beschéftigungsriickgang.
Der Anteil an zusétzlich eingestellten Hoherqualifizierten an der Belegschaft, also jener
Neuaufnahmen, die nicht zur Wiederbesetzung freigewordener Stellen dienen, belauft sich in
Betrieben mit Beschaftigungswachstum auf 3,2% pro Jahr. Bei Beschéftigungsstagnation oder
Beschaftigungsrickgang ist dieser Zuwachs relativ gering: In Betrieben mit konstanter
Mitarbeiterinnenzahl  betrédgt er 0,7% (ergo  Arbeitsplatzverluste der anderen
Qualifikationsgruppen um eben diesen Prozentsatz); in Betrieben mit schrumpfender
Belegschaft betrégt er 0,5% (die Verluste der anderen Qualifikationsgruppen sind in dem Fall
durch den Beschéftigtenriickgang hoéher).

Doch nicht nur zwischen Hoherqualifizierten (BHS, FH, UNI) und Beschéaftigten ohne héhere
Abschlisse findet ein Verdrangungswettbewerb statt, sondern auch innerhalb der Gruppe der
Hoherqualifizierten selbst zeigt sich diesbeziigliche Konkurrenz. Esist klar, daf3 sich durch den
Hinzutritt einer neuen Qualifikationsgruppe (FH) eine Verschiebung auf dem Arbeitsmarkt
ergeben muf3. Sowohl im Hinblick auf zusdtzliche Personalaufnahmen als auch auf
Nachbesetzungen von freigewordenen Stellen wird in der Erhebung erkennbar, dal3 diese
Verschiebung in erster Linie zu Lasten von BHS- und weniger von UNI-Absolventinnen geht.
Dennoch dominierten zum Befragungszeitpunkt unter den Beschaftigten mit hoheren
Abschlissen nach wie vor BHS-Absolventinnen: Die Relation von BHS- zu
Hochschulabsolventinnen (FH, UNI) betrégt in der Erhebung etwa 6:4.

4. Qualifikationsnachfrage im Zuge von Innovationsaktivitaten
80% der Betriebe, die eine Qualifikationsverschiebung wahrend der vergangenen drei Jahre

hatten, geben an, daR die Anderung der Qualifikationsstruktur ihrer Mitarbeiterinnen
Uberwiegend auf technisch-organisatorische Neuerungen im Betrieb zurtickzufthren ist.
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In der Erhebung zeigt sich aufRerdem sehr haufig eine geanderte Qualifikationsnachfrage
aufgrund der Innovationen. 73% der Betriebe bendtigten fiur die Durchfiihrung der
Innovationen Mitarbeiterinnen anderer Qualifikationen. Die nachgefragten Ausbildungsarten
waren in 14% der Falle ausschliefdlich akademische Ausbildungen

(FH, UNI), in 19% der Falle akademische plus nicht-akademische Ausbildungen und in 38%
der Falle nicht-akademische Ausbildungen. Letztgenannte in erster Linie im
Produktionsbereich.

Demgegeniber muften nur 7% der Betriebe fur die Neuerungen keine Mitarbeiterlnnen
anderer Qualifikationen einsetzen. Darunter hatten zwar fast alle im Zuge der Innovationen
einen Bedarf an zusétzlichen Hoherqualifizerten (BHS, FH, UNI), die Nachfrage blieb aber im
Rahmen der bereits in der Belegschaft vorhandenen Ausbildungen.

Grundsétzlich zeigt sich in der Erhebung, daf3 Innovationen mit Qualifikationsverschiebung bei
Umsatzwachstum haufiger erfolgten als bei Umsatzstagnation oder Umsatzriickgang; eine
positive Beschaftigungsentwicklung trat wiederum bei innovativen Betrieben mit
Qualifikationsverschiebung haufiger auf als bei anderen Betrieben.

Die Beschéaftigungswirkung differiert dabei erheblich nach der jewelligen Innovationsstrategie:
Der hochste Prozentsatz an Betrieben mit Beschéftigungswachstum findet sich in der Gruppe
mit gleichzeitig produkt- und verfahrensorientierter Innovationsstrategie. 80% der Betriebe
dieser Gruppe verzeichnen eine expandierende Mitarbeiterlnnenzahl (20% Betriebe daher mit
Stagnation oder Rickgang). Demgegeniber lag die Gruppe mit ausschliefflich
produktorientierter Strategie anteilsmalsig um rund 18% darunter (62% Betriebe mit Expansion
der Mitarbeiterlnnenzahl), jene mit ausschliellich verfahrensorientierter Strategie sogar um
22% (58% Betriebe mit Expansion der Mitarbeiterlnnenzahl).

Die letztgenannte Strategie war auch die einzige, die bei Verschiebungen der
Qualifikationsstruktur der Beschéftigten in Richtung einer Abnahme von Hoherqualifizierten
auftrat.

5. Personalplanung fur die kommenden zwei bisdrei Jahre

Je nach Innovationsverhalten in den vergangenen drei Jahren differieren die Klein- und
Mittelbetriebe auch in der Personalplanung fir die kommenden zwei bis drei Jahre. So findet
sich wiederum in der Gruppe der Betriebe mit gleichzeitig produkt- und verfahrensorientierter
Innovationsstrategie  der  grofte  Prozentsatz an  Betrieben  mit  geplanter
Beschéaftigungsexpansion: In dieser Gruppe wollen 57% der Betriebe die Gesamtzahl der
Mitarbeiterlnnen in Zukunft erweitern. Demgegentber sind in der Gruppe mit ausschliefdlich
produktorientierter Innovationsstrategie nur 46% Firmen mit geplanter
Beschéftigungsexpansion vorhanden, in der Gruppe mit ausschliefdlich verfahrensorientierter
Innovationsstrategie betragt der Anteil an Betrieben mit geplanter Beschéftigungsexpansion
48%.
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Ahnliche Grundtendenzen zeigen die kiinftig geplanten Einstellungen von Hoherqualifizierten.
Hierbel ist der Anteil der Betriebe, die Hoherqualifizierte einstellen wollen, deutlich hoher als
der Anteil jener Betriebe, welche de Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen (wie zuvor erwahnt)
erweitern wollen. Auch bei vorsichtiger Interpretation dirfte in nachster Zukunft im Bereich
der Klein- und Mittelbetriebe ein weiteres »Up-Grading« der Qualifikationsstruktur der
Beschéftigten zu erwarten sein.

6. Informationsstand/Bekanntheitsgrad der FH-Ausbildung in der Wirtschaft
zu gering?

Die Ergebnisse der Betriebsbefragung wie auch der ergénzenden Absolventlnneninterviews
weisen auf eine gewisse Intransparenz zwischen Bildungs- und Beschéftigungssystem hin. So
meinten etwa zwei Drittel der Absolventinnen, der FH-Abschlu? sei bei Arbeitgebern
mittlerweile zwar grundsétzlich bekannt, dennoch kdme es noch zu Verwechslungen mit
Fachschulen oder auch mit HTL-Zweigen. Zudem seien potentiellen Beschéftigern die in der
FH erworbenen Kenntnisse/F&higkeiten nicht ausreichend transparent.

Auch rund zwei Drittel der befragten Klein- und Mittelbetriebe sehen den Informationsstand
Uber FH-Studiengénge in der eigenen Branche als mangelhaft an. Am haufigsten orten die
Betriebe fehlendes Detailwissen bezlglich der Studieninhalte. An zweiter Stelle werden
Informationsdefizite im Hinblick auf das Studienangebot in der Region und an dritter Stelle
mangelndes Wissen Uber Kooperationsmoglichkeiten mit FH-Studiengangen im Bereich der
anwendungsbezogenen Forschung und Entwicklung genannt.

Hinwels:

Die Abteilung Berufsinformations- und Qualifikationsforschung des AMS Osterreich
veroffentlicht mit Jahresbeginn 2001 in der Reihe »JobchancenStudium« eine ausfihrliche
I nformationsbroschire Uber FH-Studiengange (Stand: Beginn Wintersemester 2000/2001), die
u.a. auch eine detaillierte Darstellung der einzelnen Studieninhalte bietet. Diese Broschire ist
in den BerufsinfoZentren (B1Z) des AMS erhdltlich.
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Gudrun Biffl

Die Osterreichische Berufs- und Qualifikationslandschaft
2005 Analyse und Prognose vor dem Hintergrund der

Entwicklung in den USA
(Studie im Auftrag des AMYS)

Inhalt:

Der Artikel ist eine Kurzdarstellung der wichtigsten Ergebnisse der WIFO-Prognose der
Osterreichischen Berufs- und Qualifikationslandschaft bis 2005. Dabei wird nach Sektoren
unterschieden und die Arbeitskraftenachfrage zwischen Osterreich und den USA verglichen.

Highlights:

Vom Jahr 2000 bis zum Jahr 2005 steigt die Zahl der Erwerbstatigen um
maximal 4,8% an

Das Arbeitsvolumen steigt nicht mehr Gber Vollzeitbeschaftigungen,
sondern Uber flexiblere Arbeitsweisen (z.B. sog. ,,Neue Selbstéandige” und
geringfiigig Beschéftigte)

Der Anstieg der Beschaftigung ist im Tertiarsektor in Osterreich geringer
ausgefallen als in den USA. Auch in Zukunft ist der Reallokationsbedarf
der Arbeit in Osterreich grofker; die Zahl der Erwerbstdtigen im
Tertidrsektor wachst von 1995 bis 2005 um nur 17%
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Das Osterreichische Institut fir Wirtschaftsforschung (WIFO) fihrte in der zweiten
Jahreshilfte 2000 im Auftrag der Bundesgeschiftsstelle des AMS Osterreich eine Analyse
sowie Prognose der oOsterreichischen Berufs- und Qualifikationslandschaft bis 2005 durch.
Hierbel wird das Erwerbsgeschehen — d.h. unselbstandige wie auch selbstandige
Erwerbstétigkeit — auf den verschiedenen Aggregatebenen nach einzelnen Sektoren,
Branchengruppen, Berufsgruppen und schulischen Ausbildungsebenen dargestellt.

Das vorliegende AMS info beinhaltet schwerpunktmaldig einen nach Sektoren gegliederten
Uberblick Uber die heimische Entwicklung sowie einen Vergleich der sektoralen
Arbeitskraftenachfrage zwischen Osterreich und den USA.

1. Die Entwicklungin Osterreich seit den 60er Jahren

Seit den 60er Jahren haben sich die demographischen Strukturen der Beschaftigung in
Osterreich ebenso dramatisch verandert wie die Branchenstrukturen, die Berufsstrukturen und
die Ausbildungsinhalte der Berufe. Der Rickgang des Arbeitsangebotes infolge der
Verkirzung der Lebensarbeitszeit der Manner wurde durch den  verstarkten
Arbeitsmarktzugang der Frauen in mittleren Jahren mehr als kompensiert. Zur schrumpfenden
Landwirtschaft gesellten sich im Laufe der 70er und 80er Jahre weitere schrumpfende
Branchen im verarbeitenden Gewerbe und der Industrie hinzu. Die Arbeitsplatzverluste in den
guterproduzierenden Bereichen wurden aber von der Beschaftigungsexpansion der
Dienstleistungen mehr als kompensiert, sodal3 die Summe aller Erwerbstatigen (nach einem
Riuckgang um etwa 170.000 in den 60er Jahren) zwischen 1970 und 1992, abgesehen von
konjunkturellen Einbrichen, stetig expandierte (von 3.050.600 im Jahr 1970 auf 3.457.000 im
Jahr 1992, d.s. +406.400 bzw. +13% inkl. Karenzurlauberlnnen und Présenzdiener; wenn man
nur die Zahl der produktiv Beschéftigten heranzieht, war der Anstieg der Erwerbstétigkeit
schwécher und belief sich auf 353.900 bzw. 11,8% innerhalb der zwei Dekaden). In den 90er
Jahren gab es starke gegensétzlichen Bewegungen. Zwischen 1992 und 1996 war die Zahl der
Erwerbstatigen rucklaufig ¢41.400 bzw. -1,2% inkl. Karenzurlauberlnnen und Présenzdiener;
wenn man nur die Zahl der produktiv Beschéftigten heranzieht, fiel der Rickgang etwa ebenso
stark aus: -40.800 bzw. -1,2%). Der Ruckgang der Erwerbstétigkeit, der eine Folge des
Zusammenwirkens  von  sektoralen und  innerbetrieblichen  Umstrukturierungen,
Produktionsverlagerungen und Neuorientierungen im Gefolge der EU-Integration, der
Ostoffnung und des insgesamt verstarkten internationalen Wettbewerbs war, konnte bis zum
Jahr 1999 allerdings wieder aufgeholt werden. Im Jahr 1999 konnten 3.478.800 (exklusive
Karenzurlauberlnnen und Préasenzdiener 3.406.400) Personen ihren Lebensunterhalt auf Grund
einer Erwerbstétigkeit] bestreiten, das waren um 21.800 bzw. 0,6% mehr als 1992. Wenn man
die Karenzurlauberlinnen und Prasenzdiener in der Zahl der Erwerbstétigen nicht
berticksichtigt, fiel der Anstieg mit 41.500 bzw. 1,2% etwas deutlicher aus.

In den Jahren 2000 bis 2005 dirfte die Zahl der Erwerbstatigen ohne Karenzurlauberlnnen und
Prasenzdiener um maximal 164.000 bzw. 4,8% ansteigen, d.h. um jahrlich durchschnittlich
32.000 bzw. 0,9%.
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2. Entwicklung der sektoralen Erwerbstatigkeit und Prognose

Die Zahl der Erwerbstétigen (ohne Karenzurlauberlnnen und Prasenzdiener) wird in den Jahren
zwischen 1995 und 2005 im Vergleich zur Vorperiode 1985-1995 starker anwachsen. Der
jahrliche Anstieg wird voraussichtlich 0,8% betragen, wobei sich die Zahl der Erwerbstéatigen
von 3.343.600 auf 3.603.700 erhohen wird. In der Vorperiode 1985-1995 ist die
Gesamtbeschéftigung um durchschnittlich 0,6% pro Jahr angestiegen (1985: 3.153.900; 1995:
3.343.600), d.h. um jahrlich 0,2 Prozentpunkte schwéacher.

Wahrend in den 80er Jahren die Abweichung der Zahl der produktiv Beschéftigten (Summe der
Wirtschaftsklassen) von der Summe dler sozidversicherungsrechtlichen Beschéftigungsverhdtnisse
relativ stabil war, kam es im Gefolge von Anderungen der Karenzregelung und der zunehmenden
Unaufschiebbarkeit des Wehrdienstes/Zivildienstes im Laufe der 90er Jahre zu starken Schwankungen.
Die 1991 efolgte Verlangerung der Dauer der Karenz von zuvor einem Jahr auf zwei Jahre brachte
zusammen mit der Einbeziehung der Véter in die Karenz einen groffen Schub in den
sozidversicherungsrechtlichen Beschéftigungsverhdtnissen, nicht aber in der Zahl der am Markt
»produktiv« Beschéftigten. Die tellwel se Rlicknahme der Karenzausweitung in den folgenden Jahren, die
verschiedene Formen annahm, spidite bisin die zweite Halfte der 90er Jahre hinein. Auch die Anderung
des Ublichen Antrittsaters fir den Présenzdienst, insbesondere das Ende der Konzedierung eines
Aufschubs wegen Aushbildung oder Arbeit, veringete die Zahl der Beschéftigten, deren
Beschéftigungsverhdltnis aufrecht blieb, wahrend sie den Présenzdienst nachholten. Ab dem Jahr 2002
durfte es, wenn die Regierungsvorhaben umgesetzt werden, nur mehr eine sehr geringe Zahl an Personen
geben, deren Beschéftigungsverhdlitnis aufrecht bleibt, wahrend se in Karenz snd oder den
Prasenzdienst absolvieren. Abbildung 1 verdeutlicht den Effekt der Umwandlung der Karenzregelung
von einer Soziaversicherungdestung zu einer Transferleistung ab 2002. Die administrative Abwicklung
und der Effekt der Neuregelung der Karenz auf die Zahl der Beschéftigungsverhdtnisse ist derzeit noch
nicht abschétzbar. Prognostiziert wird nur die Erwerbstétigkeit ohne Karenzgeldbezieherlnnen und
Prasenzdiener. Die Veringerung der  Zahl der  Karenzurlauberinnen  mit  aufrechtem
Beschéftigungsverhdtnis bis zum Jahr 2005 ist daher d's technische Annahme zu werten.

Die Zahl der unselbstandig Beschéftigten in Osterreich wird um voraussichtlich 8,4% von
2.972.300 (1995) auf 3.221.200 (2005) Personen ansteigen. In der Vorperiode zwischen 1985
und 1995 erhohte sich die Zahl um 260.500 bzw. 9,6% von 2.711.800 (1985) auf 2.972.300
(1995). Der Anstieg wird — wie schon in der vorangehenden Periode — von der
Beschaftigungsexpansion des Dienstleistungssektors getragen werden, wo sich die
Beschaftigung von 1.986.800 auf 2.309.700 erhdhen wird. Dies kommt einem Anstieg um
8,3% gleich.

Aus der Verringerung der langerfristigen Dynamik der unselbsténdigen Beschaftigung wird
deutlich, dal3 schon jetzt die Umstellung der Arbeitsorganisation (Schlagwort: »Neue
Selbstandige«) fuhlbar wird. Dieser Trend durfte sich fortsetzen. Ein weiteres Element, das in
der vorliegenden mittelfristigen Prognose vernachlassigt wird, ist der Anstieg geringfugiger
Beschaftigungsverhdltnisse. Das Arbeitsvolumen steigt daher nicht mehr, wie in der
Vergangenheit, im wesentlichen tber Vollzeit- und sozialversicherungsrechtlich vergleichbare
Teilzeitbesch&ftigungen, sondern zunehmend Uber alternative Beschéaftigungsformen, die
einerseits in der Zahl der selbstandigen nicht-landwirtschaftlichen Beschéftigung einen
Niederschlag finden, andererseits im Anstieg geringfugiger Beschaftigungsverhéaltnisse.
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In Osterreich wird sich die Zahl der Selbstandigen von 371.300 auf voraussichtlich 382.500 erhdhen.
Dies entspricht einem Anstieg um 3%. Dennoch liegt dieser prognostizierte Wert um 13,5% unter dem
Wert der Sedlbsténdigen aus dem Jahr 1985 mit 442.100 Personen Dieser Schwund ist durch den
enormen Rickgang im Bereich der Land- und Forstwirtschaft zu erkldren, wo die Zahl der Selbstandigen
von 230.800 (1985) auf 93.000 (2005) zurtickgehen wird (-60%). Nichtsdestotrotz werden infolge der
zunehmenden selbstdndigen Tétigket im nicht-landwirtschaftlichen Bereich in der Periode 1995 bis
2005 wieder mehr Vollzetarbeitsplaize von Selbstandigen/mithelfenden  Familienangehdrigen
geschaffen, insgesamt 11.200 (+3%), wahrend in der Vorperiode von 1985 bis 1995 in Summe 70.800
(16%) »sdbstandige Arbetspldtize« verlorengingen. Nur infolge der zunehmenden Dynamik
selbsténdiger Erwerbstétigkeit im gewerblichen Bereich in der zweiten Héafte der 90er Jahre und der
ersten Héafte der neuen Dekade wird es in der Zehnjahresperiode 1995-2005 zu einer Stérkeren
Expansion der Erwerbstétigkeit kommen asin den zehn Jahren vor 1995.

3. Sektorale Nachfrage nach Arbeitskraften: Vergleich Osterreich — USA

Eine detallierte Prognose der Nachfrage nach Arbetskréften ist in der gegenwartigen Situation sehr
schwierig, da Mitte der 90er Jahre eine neue statistische Abgrenzung der Branchen und Berufe eingeftihrt
worden ist. Die Stitzperiode ist daher fur eine differenzierte Prognose sehr kurz (1994/1995-1999), was
den Fehlerspidraum erhoht. Zusdtzlich ist zu bedenken, dal? die Erwerbstétigkeit nach Branchen,
Berufen und Aushildungen aus der Mikrozensus-Erhebung stammt, was bei der oft sehr schwachen
Besetzung einzelner Gruppen infolge des hohen Stichprobenfehlers zu einer grof3en Unsicherheit in der
Niveaufestlegung fuhrt. Um aus der Not eine Tugend zu machen, wurde daher nicht nur die
durchschnittliche Abweichung der Branchenstruktur nach ONACE (NACE=Nomenclature général des
activités économiques dans les communautés européennes) mit der vorher tblichen Betriebssystematik
1968 (BS68) berechnet, um einen Anhatspunkt fir die langerfristige Entwicklung zu erhaten, sondern
es wurde auch versucht festzustellen, wo Osterreich im internationalen Vergleich in bezug auf die
Wirtschaftsstruktur steht. Zum Vergleich herangezogen wurden die USA, Austradien und Holland. Die
unterschiedliche Entwicklungsdynamik wurde als Anhaltspunkt fir die potentielle Welterentwicklung
Osterreichs herangezogen.

In einem ersten Schritt wird die Entwicklung der Beschéftigungsdynamik in den USA und in Australien
mit jener Ogterreichs verglichen. In weiterer Folge wird auf die unterschiedliche strukturelle Entwicklung
eingegangen. Es zeigt sich, dal3 Audtralien und die USA einen dhnlichen Konjunkturzyklus in der
Beschéftigung aufweisen Austraien weist dlerdings etwas stérkere Konjunkturschwankungen in der
Beschéftigung as die USA auf, was auf die stérkere Konzentration der Wirtschaft auf besonders
konjunkturreagible Bereiche, insbesondere Landwirtschaft und Bergbau, zurlickzufiihren &t. Osterreich
hingegen weist nicht nur eine Verzégerung des Konjunkturzyklus um etwa ein Jahr gegentiber den USA
und Australien auf, sondern hat auch in den 90er Jahren as Folge vidfédtiger Anpassungsschocks (EU-
Integration und Osterweiterung) kein stabiles Konjunkturmuster der Beschéftigung. So ist etwa der
internationale konjunkturelle Aufschwung im Jahr 1994 in Osterreich, kaum begonnen, gleich wieder
abgebrochen. In der Folge war dann die Erholung der Beschéftigung ab 1998 besonders stark, hat aber
schon Mitte 2000 in ein moderates Beschéftigungswachstum umgeschlagen. Die viden Sonderfaktoren,
die eine Folge der vergtérkten Einbindung aller Wirtschaftsbereiche in den globalen Wettbewerb sind,
erschweren eine langerfristige Prognose. Das WIFO erwartet mittelfristig (mittelfristige Prognose,
erganzt um Input- Output- Berechnungen), dal? ab etwa 2003 wieder ein merklicher Beschéftigungsschub
maglich ist, wenn diverse ingtitutionelle Anpassungen, insbesondere die Privatisierung vieler offentlicher
Aufgaben, abgeschlossen sein sollten.
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Osterreich hinkt beziglich des sektoralzen Strukturwandels den USA um mehr als zehn Jahre
nach. Wahrend in Osterreich 1999 4,% aller Erwerbstétigen im Primérsektor beschéftigt sind,
waren es in den USA im Jahr 1988 nur 3%. Im Sekundérsektor fanden in Osterreich 1999
28,6% aller Arbeitskrafte einen Job, wahrend in den USA nur mehr 20,9% im Sekundarsektor
tatig waren, da schon im Jahr 1988 die Tertidrisierung wesentlich weiter fortgeschritten war.
Die Tertidrisierung ist in Osterreich aus vielerlei Griinden noch relativ schwach ausgepragt
(1999: 67% adler Erwerbstdtigen). Einerseits verblieben viele Elemente der
Haushaltsproduktion in Osterreich auch in den privaten Haushalten, wahrend sie in den USA,
aber auch in Australien, in den nordeuropéischen Landern sowie in Grof3britannien schon in
einem viel hoheren MalRe auf den Erwerbsarbeitsmarkt verlagert wurden. Die Auslagerung von
Haushaltsarbeit auf den Erwerbsarbeitsmarkt, die in den USA in den 70er und 80er Jahren
besonders ausgepréagt war, bildet einen wesentlichen Grund fir die relativ schwache Steigerung
der Arbeitsproduktivitét bei gleichzeitig starkem Beschaftigungswachstum (verbunden mit
einer massiven Steigerung der Frauenerwerbsbeteiligung). In den 90er Jahren durfte dieser
Auslagerungsprozefs im wesentlichen abgeschlossen sein; das Beschaftigungswachstum hat
sich in der Folge verlangsamt und ist in hohem Mal3e von hochqualifizierten Arbeitskraften
getragen, was in einem Uberdurchschnittlichen Produktivitétswachstum einen Niederschlag
findet.

In Osterreich ist der Anstieg der Beschaftigung im Tertidrsektor geringer, damit verbunden
auch die Steigerung der Frauenerwerbsbeteiligung. Aber es ist nicht der personenbezogene
Dienstleistungssektor allein, der in Osterreich relativ schwach entwickelt ist, sondern auch
unternehmensbezogene Dienste. Die Auslagerung von Dienstleistungen aus den
Industriebetrieben auf Spezialisten des Dienstleistungssektors hat in Osterreich eigentlich erst
in den 80er Jahren eingesetzt und in den 90er Jahren an Dynamik gewonnen. Damit bleibt
Osterreich in der Entwicklung der Dienstleistungsgesellschaft deutlich hinter dem
angel sachsischen Bereich zurlck.

In der vorliegenden mittelfristigen Prognose wird erwartet, dal? die Reallokation der Arbeit in
Richtung Dienstleistungssektor (die Umschichtungen innerhalb der Erwerbsarbeit ebenso wie
jene aus der unbezahlten Arbeit in die Erwerbsarbeit) 1995-2005 etwa dieselbe
Grofenordnung haben wird wie in den vorangegangenen zehn Jahren.

Da die Beschéftigten im Primérsektor an gewisse Grenzen der Abwanderung in den Sekundéar-
und Tertidrsektor stof3en, aber auch eine starkere Verringerung der Beschaftigung in der Land-
und Forstwirtschaft infolge ©kologischer, technologischer und sonstiger wirtschaftlicher und
gesellschaftlicher Faktoren nicht mdoglich ist, ist mit einer Verlangsamung des
Schrumpfungsprozesses 1995-2005 gegentber der vorhergehenden Zehnjahresperiode zu
rechnen. Mit einem Anteil des Primarsektors an der Gesamtbeschéftigung von 3,3% im Jahr
2005 durfte die relative Rolle dieses Sektors in der Gesamtbeschéaftigung etwas héher bleiben
als in den USA des Jahres 1988. Der Sekundarsektor durfte auch im Jahr 2005 noch 26,3%
aler Erwerbstétigen eine Arbeit bieten. Dies ist ein deutlich hoherer Anteil as in den USA 17
Jahre davor (20,9%).
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Eine wesentliche zusdtzliche Information im Zusammenhang mit der sektoralen
Beschaftigungsprognose ist, in  welchem Mal3e der Strukturwandel Uber ein
Beschaftigungswachstum erfolgt oder Uber eine Reallokation bei im wesentlichen konstanter
Beschéftigung.

Aus der Abbildung 2 ist ersichtlich, da’ die amerikanische Gesamtbeschéftigung bis 2008
geringer anwachsen wird als in der vorhergehenden zehnjahrigen Periode. Im Gegensatz dazu
wird die Zahl der Erwerbstitigen in Osterreich 1995-2005 starker anwachsen als in der
Vorperiode bis 1995. Das kann nur Uber den verstarkten Abbau der Arbeitslosigkeit gehen, der
um eine Anhebung der Erwerbsguoten von alteren Arbeitskraften und von Frauen sowie um
eine verstarkte Arbeitsmarktintegration der im Inland anwesenden auslandischen Arbeitskréfte
erganzt wird.

Die Strukturverschiebung zum Terti&rsektor wird in den USA zwischen 1998 und 2008 schwécher
ausfallen asin der Vorperiode (+2,4 Prozentpunkte gegentiber +3,2 Prozentpunkten, von 76,1% (1988)
auf 79,3% (1998) und voraussichtlich 81,7% im Jahr 2008). In absoluten Zahlen entspricht dies einem
Angtieg von 80,6 Millionen (1988) auf 100,5 Millionen (1998) und 119,6 Millionen Beschéftigte im Jahr
2008. Die Zahl der Beschéftigten im Giterproduktionsbereich wird geringfligig gesteigert werden
konnen (1988: 25,1 Millionen; 1998: 25,3 Millionen; 2008: 25,7 Millionen). Demgemal verringert sich
der prozentuedlle Antell an der Gesamtbeschéftigung von 20,9% (1988) auf 18% (1998) bzw. auf 16% im
Jahr 2008 nur infolge des Uberdurchschnittlichen Beschéftigungsanstieges im Dienstleistungssektor. Die
Beschéftigtenzahlen im Landwirtschaftsbereich sind in den USA langfristig aulRerst stabil. 1988 wurden
3,566 Millionen Erwerbstétige gezahit, 1998 3,739, und fur 2008 wird én Wert um 3,684 Millionen
erwartet. Demnach wird die Gesamtbeschéftigung im wesentlichen Uber den Dienstlel stungssektor
wachsen, massve Beschéftigungsverluste in den beiden anderen Sektoren sind, im Gegensatz zu
Osterreich, nicht zu erwarten.

In Osterreich ist mit der Steigerung der Zahl der Erwerbstitigen im Tertidrsektor von
2.170.400 im Jahr 1995 auf 2.537.500 im Jahr 2005 zu rechnen, dies entspricht einer Zunahme
um 367.100 bzw. 17%. Im Sekundarsektor wird es allerdings weiterhin zu einem merklichen
Beschéftigungsabbau kommen (von 1.007.400 im Jahr 1995 auf 947.000 im Jahr 2005, -
60.400, -6%), d.h., in Osterreich besteht ein groRerer Reallokationsbedarf als in den USA. Das
bedeutet, dal? verschiedenen Institutionen und Organisationen, so z.B. dem AMS Osterreich,
ein wichtiger Vermittlungs- und Umschulungsbedarf ins Haus steht.

D In dieser Studie wird das Lebensunterhaltskonzept (LUK) fir die Definition und statistische Abgrenzung der
Erwerbstétigkeit angewendet, um einen léngerfristigen Vergleich der Erwerbstdtigenzahl vornehmen zu kénnen.
Demnach bleibt Beschéftigung, die unter der Geringfligigkeitsgrenze liegt, in der Analyse und in der Prognose
unbericksichtigt.

2 Dieser Wert entspricht der urspriinglichen mittelfristigen Prognose von Biffl/Lutz 1997.

3 Diesist um ein Prozentpunkt weniger als in der urspriinglichen mittelfristigen Prognose fiir 2000.
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Abbildung 1: Entwicklung der Erwerbstatigkeit in Osterreich (1985-2005, in Millionen)
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Abbildung 2: Internationaler Vergleich der Wachstumsprognosen der Beschaftigung
(Osterreich, USA, Australien), in %
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Abbildung 3: Sektorale Entwicklung der Erwer bstatigkeit und Prognose (Ogterreich, USA), in %
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Hans Hruda (AMSBIQ)

L ehrlinge und FacharbeiterInnen am Arbeitsmarkt —
Prognosen bis zum Jahr 2014/2016

Inhalt:

Der Arbeitsmarkt fur Lehrlinge und Facharbeiterinnen wird kurz und mittelfristig hinsichtlich
Angebot und Nachfrage in verschiedenen Sektoren analysiert und prognostiziert.

Highlights:

Im Jahr 2002 wird der Rulckgang der Nachfrage nach Lehrlingen
voraussichtlich 2% betragen und damit grol3er sein als der Rickgang des
Angebots an Lehrlingen

Bis zur Mitte des Jahrzehnts sinkt das Neuangebot an Facharbeiterlnnen auf
etwa 33.100 Personen pro Jahr

Da die Wirtschaft auch kinftig hohen Bedarf an Facharbeiterlnnen hat,
mussen einerseits ausreichend viele Lehrstellen vorhanden sein,
andererseits aber auch Anstrengungen in der beruflichen Weiterbildung
unternommen werden
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Die kontinuierliche Beobachtung und Analyse des Arbeitsmarktes fur Lehrlinge und
Facharbeiterlnnen  stellt einen  wichtigen  Aufgabenschwerpunkt  der  Abteilung
Berufsinformations- und Qualifikationsforschung (BIQ) der Bundesgeschéaftsstelle des
Arbeitsmarktservice Osterreich dar. Das vorliegende AMS info prasentiert die wichtigsten
Ergebnisse der Lehrlings- und Facharbeiterlnnenprognose,' die jeweils Mitte des Jahres von
AMS/BIQ verdffentlicht wird.

1. Lehrlingsprognose

In der aktuellen Lehrlingsprognose fur das laufende Jahr 2001 wird wieder ein Rickgang der
Zahl der Lehrstelleneintritte in Osterreich auf rund 38.400 erwartet. Das sind um rund 100
Jugendliche bzw. 0,3% weniger als im Jahr 2000, in dem 38.500 Lehranfangerlnnen registriert
wurden (vgl. Tabelle 1 bzw. Tabelle 2 im Statistikteil).

Im Jahr 1997 ist zwar aufgrund der einsetzenden Lehrstellenférderungen die Zahl der
Lehrstellen fur Lehranfangerinnen um 8% angestiegen, 1998 und 1999 gab es trotz verstarkter
finanzieller Entlastungen der Lehrbetriebe? und trotz weiterer Forderaufwendunger? hingegen
um 2,8% bzw. 1,6% weniger Lehrstellen fur Lehranfangerinnen.

Im Jahr 2000 war ein leichter Anstieg zu registrieren (+100 bzw. +0,2%), der aus der
steigenden Zahl der ausléndischen Lehranfangerinnen resultierte (+250 bzw. +8,3%), wahrend
die der Inlénderinnen (-150 bzw. -0,4%) ricklaufig war.

Die Lehrlingsquote* hatte 1996 einen zuvor noch nie registrierten Tiefstand erreicht: Nur noch
38,7% der 15jahrigen Pflichtschulabgéngerlnnen begannen eine Lehre — zu Beginn der 90er
Jahre waren es noch 46,8%. 1997 stieg dieser Wert zwar wieder an (40,7%), sank aber 1998
neuerlich (40,0%) und erreichte bis zum Jahr 2000 wieder den Wert aus 1997 (40,7%). In den
néchsten Jahren wird diese Quote voraussichtlich eine schwach ricklaufige Tendenz aufweisen
(vgl. Tabelle 1 im Statistikteil).

Im Jahr 2002 wird die Zahl der Lehrstelleneintritte weiter sinken und voraussichtlich 38.300 betragen (-
100 Lehranfangerinnen bzw. -0,3% im Vergleich zum Jahr 2001). Die demographische Komponente
(ein nur mehr schwacher Rickgang der relevanten Altergahrgangsstérken) wird durch die leicht
snkenden Lehrlingsquoten etwas verstérkt (vgl. Tabelle 1im Statistiktell).

Die Nachfrage nach Lehrlingen seitens der Betriebe wird laut AMS-Prognosemodel > aufgrund
der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen im Jahr 2001 um rund 500 Lehrstellen fir
L ehranfangerinnen auf 40.100 sinken, das entspricht einem Rickgang von -1,4% im Vergleich
zum Jahr 2000.

Im Jahr 2002 wird der Rickgang der Nachfrage nach Lehrlingen an Dynamik gewinnen: Er
wird voraussichtlich -2,0% betragen (weitere 800 Lehrstellen weniger im Vergleich zum Jahr
2001). Das bedeutet — nach einem leichten Anstieg im Jahr 2000 — eine welitere Fortsetzung der
Nachfragertickgange der 90er Jahre (vgl. Tabelle 2 und Grafik 2 im Statistikteil).

1) AMS/BTQ: Lenrfinge und Facharbeiterlnnen am Arbeitsmarkt — Prognosen bis zum Jahr
2014/2016, Wien, Juni 2001.

2) Entfall der Dienstgeberbeitrdge zur Krankenversicherung fur Lehrlinge vom 1. bis zum 3. Lehrjahr; Steuerfreibetrag fur
Lehrlinge im 1. Lehrjahr; Aufhebung des Beitrages zur Unfallversicherung fiir Lehrlinge im 1. Lehrjahr; Befreiung von
der Kommunal steuer in rund 400 Gemeinden.

3) AMSFo6rderung von Ausbildungsverhéltnissen.

4) Anteil der Lehranfangerlnnen an der 15jahrigen Bevolkerung.
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Die Industrie wird heuer wieder deutlich weniger Lehranfangerinnen (-200 Lehrstellen bzw. -
4,9%) benétigen als im Vorjahr; damit dirfte der im Zeitraum 1990 bis 1996 registrierte
kréftige Nachfragerlickgang® eine weitere Fortsetzung finden. Das Gewerbe wird fir
Lehranfangerinnen 500 Lehrstellen weniger anbieten als im Jahr 2000 (-2,3%), wahrend sich
im Handel der in der ersten Halfte der 90er Jahre registrierte starke Nachfragertickgang’
voraussichtlich nicht mehr fortsetzt (+100 Lehrstellen bzw. +1,3%). Im Fremdenverkehr wird
die Zahl der neu angebotenen Lehrstellen weiter steigen (+100 Lehrstellen bzw. +1,3%).

Das Lehrlingsangebot (d.h. die Zahl jener Jugendlichen, die sich primér fir den dualen Bildungsweg
entscheiden) wird im Jahr 2001 im Vergleich zum Angebot des Jahres 2000 (=41.400) um 300
Jugendliche auf 41.100 absinken (-0,7%), also stérker as blof3 durch die riicklaufige Zahl des relevanten
Altergahrganges bedingt

(-0,2% weniger 15j8hrige, vgl. Tabdle 1 im Statistiktell).

Die Nachfrage nach Lehrlingen sinkt ceutlich stérker als das Angebot an Lehrlingen; damit
vergrolert sich die rechnerische Differenz zwischen Nachfrage und Angebot. Das bedeutet,
dal3 es zum Jahresende 2001 voraussichtlich um rund 1.100 per Saldo fehlende Lehrstellen fir
jugendliche Lehranfangerinnen geben wird. Seit Ende 1995 wurden jeweils am Jahresende
weniger offene Lehrstellen als Lehrstellensuchende registriert

(vgl. Grafik 3 im Statistikteil).

2. Facharbeiter Innenprognose

Aus der Facharbeiterlnnenprognose des AMS/BIQ, die — basierend auf der Lehrlingsprognose
— den voraussichtlichen jahrlichen Neuzuwachs an Facharbeiterinnen bis zur Mitte des
nachsten Jahrzehnts abschétzt, geht hervor, dal3 der Hohepunkt des jahrlichen Neuzuganges an
Facharbeiterlnnen (mit rund 54.8008 im Jahr 1983 erfolgreich  abgelegten
Lehrabschluf3prifungen) léngst Uberschritten ist. Ebenso zeigt sich, da es im Jahr 2001
voraussichtlich nur noch rund 33.500 neue L ehrabsolventinnen geben wird

(vgl. Grafik 1 im Statistikteil).

Der Neuzuwachs sinkt bis zur Mitte dieses Jahrzehnts kontinuierlich weiter bis auf etwa
33.100.° Dann steigen die Neuzugange an Facharbeiterlnnen bis zum Jahr 2010 kurzfristig
wieder leicht an. Bis zum Prognosehorizont 2014/2016 sinken diese Werte allerdings recht
deutlich. Damit wird sich der voraussichtliche jahrliche Neuzuwachs an Facharbeiterlnnen nur
noch in der Grolenordnung von deutlich weniger als zwel Dritteln des seinerzeitigen
Hdchstwertes des Jahres 1983 bewegen.

Der Zuwachs an Facharbeiterinnen in den einzelnen Kammersektionen sinkt — im Vergleich zu
den Hochstwerten des Jahres 1983 — bis zum Jahr 2005 am stérksten in der Industrie (-62%)
und im Handel (-59%). Der Rickgang des Neuzuganges an Facharbeiterinnen liegt sowohl im
Gewerbe (-35%) als auch im Fremdenverkehr (-36%) niedriger, als dies dem Durchschnitt aller
Sektionen entspricht (-40%).

5) Diesem Prognosemodell liegen die vom Osterreichischen Wirtschaftsforschungsinstitut (WIFO) in seiner
Konjunkturprognose (April 2001) erwarteten wirtschaftlichen Rahmenbedingungen

(z.B. die Veranderungsraten des BIP-EU, der Produktivitét in der Industrie u.a.) fur heuer bzw. das néchste
Jahr zugrunde.

6) 1990 bis 1996: insgesamt -55,1% (das entspricht einem Abbau von mehr als 5.000 Lehrstellen!).

7) 1989 bis 1996: insgesamt -37,1% (das entspricht einem Abbau von rund 3.800 Lehrstellen; davon allein
1994-1995: -1.200 Lehrstellen fur Lehranfangerinnen (-15,3%).

8) Bereinigt um Prifungen im zweiten Bildungsweg bzw. Zusatzpriifungen in verwandten Lehrberufen.
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In der Sektion Bank und Versicherung — wo allerdings die wenigsten Lehrlinge aller Sektionen
ausgebildet werden — liegt der errechnete Fachkrafteneuzugang im Jahr 2005 sogar um zwei
Drittel hoher als im Jahr 1983. Grund dafir ist der im Jahr 1990 neu eingerichtete Lehrberuf
V ersicherungskaufmann/V ersicherungskauffrau.

Die Auswirkung der in den Jahren 1997 bis 2000 neu geschaffenen Lehrberufel® auf den
Nachwuchs an Fachkréften 183t sich derzeit noch nicht quantifizieren. Eine Analyse der
Grunde fur die gestiegene Zahl der dem AMS zur Vermittlung gemeldeten offenen Lehrstellen
im Kalenderjahr 2000 (das AMS registrierte um +2.400 bzw. +9,8% mehr
Lehrstellenmeldungen as im gesamten Jahr 1999) ergab allerdings, da3 dieser
Meldungszuwachs praktisch nur auf gestiegene Meldungen in den traditionellen und haufig
erlernten Lehrberufent! zurtickgeht. Neu eingerichtete Lehrberufe haben an dieser Entwicklung
de facto nur einen verschwindenden Anteil.

Dennoch wird sich auch weiterhin der Anteil an Lehrabsolventinnen in der berufstétigen
Bevolkerung erhbhen — wenn auch mit deutlich geringeren Zuwachsraten, als dies bisher der
Fall war. Die Zunahme der Zahl der Erwerbspersonen mit abgeschlossener Lehre spiegelt
jedoch nur ungentigend die tatséchliche Verfligbarkeit von ausgebildeten Fachkréften wider, da
in der Bestandsgrof3e die grof3e Zahl der Berufswechslerlnnen enthalten ist, die nicht oder nicht
mehr in ihrem urspringlich erlernten Beruf tétig sind.

Die Osterreichische Wirtschaft hat auch koinftig erhohten Bedarf an gut qualifizierten
Arbeitskréften. Dies bedeutet, dal3 — neben geeigneten Forderungsmaldnahmen zur Schaffung
von zusédtzlichen Lehrstellen — in Hinkunft weiter verstarkte Anstrengungen im Bereich der
beruflichen Erwachsenenbildung zu setzen sind.

Der laufende Qualifikationsbedarf der Wirtschaft wird sich infolge des strukturellen und
raschen technologischen Wandels nicht mehr allein durch Neuzugénge aus dem System der
Erstausbildung decken lassen

8)  Selbst unter der optimistischen (und eher unrealistischen) Prognoseannahme, daf? bei

vollstandiger regional er und beruflicher Mobilitét der Jugendlichen ab sofort in jedem Jahr das gesamte L ehrlingsangebot
eine Lehrstelle findet, wird der jahrliche Neuzugang an Facharbeiterlnnen in dieser Prognosevariante bis zum Jahr 2005
(=34.300) um 37% des (bereinigten) Wertes aus 1983 absinken.

10) Darunter sind jene Lehrberufe zu verstehen, die seit dem Jahr 1997 eingerichtet wurden

und keine Vorlauferberufe hatten.

11) Mehr als die Hélfte des Gesamtzuwachses resultiert aus Meldungszuwéchsen folgender Lehrberufe:

Koch/Kdchin (+456 bzw. +22,4%), Burokaufmann/Birokauffrau (+355 bzw. +24,7%), Restaurantfachmann/
Restaurantfachfrau (+251 bzw. +15,2%), Friseurln und Pertickenmacherin (+183 bzw. +15,5%) — Zahlenangaben bezogen

auf die Zunahme der Meldungen offener Lehrstellenim Kalenderjahr 2000 im Vergleich zu 1999.
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Nadja Bergmann, Ingrid Putz, Regine Wieser

Jugendliche mit und ohne Ber ufsausbildung —Eine Studie

aus Sicht der Betroffenen
(Studie im Auftrag des AMS)

Inhalt:

120 Jugendliche und junge Erwachsene mit und ohne abgeschlossener Berufsausbildung im
Alter von 15 bis 25 Jahren wurden in einer Studie des OIBF zu ihrer Ausbildungs- und
Erwerbsbiografie befragt.

Highlights:

Jugendliche mit und ohne Berufsausbildung sind nicht als zwei homogene
Gruppen zu sehen; aufgrund der algemeinen Tendenz zur
Hoherqualifizierung gab es aber Uberschneidungen in den Antworten v.a.
im Bereich Weiterbildungswiinsche

Das Interesse an Informations- und Beratungsangeboten ist ebenso wichtig
fur die Jugendlichen wie die eigentliche Stellenvermittiung, was ein
gewisses Informationsdefizit dieser Gruppe (aber auch eine hohe
Motivation zur Weiterbildung) widerspiegelt

EDV- und Sprachkurse sowie berufs- und praxisbezogene Qualifikationen
dominieren das Weiterbildungsinteresse der Jugendlichen
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Fir diese Untersuchung, die das Osterreichisches Institut fur Berufshildungsforschung (OIBF)
im Auftrag der Bundesgeschiftsstelle des AMS Osterreich durchfiihrte, wurden 120
Jugendliche und junge Erwachsene im Alter von 15 bis 25 Jahrent — 60 mit und 60 ohne
abgeschlossene Berufsausbildung — mittels standardisiertem Fragebogen zu ihren Ausbildungs-
und Erwerbsbiographien, ihrer  Arbeitssituation und ihren  Weliter- und
Hoherbildungserfahrungen und -wtinschen in personlichen Einzelinterviews befragt.

Die Auswertung der Fragebdgen, aber auch der einzelnen zusétzlichen Gesprachsprotokolle
zeigt, dal3 nicht von zwei homogenen Gruppen gesprochen werden kann. Das Antwortverhalten
innerhalb beider Gruppen gestaltet sich sehr heterogen, was besonders im Hinblick auf die
Tatsache, dal? die Interviewten schon aus einer relativ kleinen Teilgruppe ausgewahlt wurden,
bemerkenswert ist. So gibt es bel den Jugendlichen ohne Berufsausbildung (JOB) jene, die sich
blo3 auf Grund ihres geringen Qualifikationsniveaus sicher nicht zu den »Verliererlnnen«
zdhlen wirden und sich bzw. ihre Situation sehr selbstbewul3t darstellen, sowie jene, die ihre
ungunstige Positionierung am Arbeitsmarkt bzw. zuvor im Ausbildungssystem bedauern, aber
keinen Ausweg sehen, und jene, die bereits Versuche in Angriff genommen haben, eine
fehlende schulische und/oder berufliche Ausbildung nachzuholen. Bei den Jugendlichen mit
Berufsausbildung (JMB) finden sich ahnliche Abstufungen, namlich jene, die stolz auf ihre
bisherigen Leistungen, Abschliisse und Erfahrungen sind, jene, die eigentlich »mehr« wollen,
dies aber (noch) nicht erreichen konnten, und jene, die es in Angriff nehmen (wollen), einen
hoheren Abschlufd zu erwerben.

Jedoch gibt es zwischen JOB und JVIB zahlreiche Uberschneidungen. Dies ist einerseits
dadurch zu erklaren, dal3 die genannten Stichprobenkriterien auch fir die Auswahl der JIMB
galten, andererseits kann hier die Tatsache eine Rolle spielen, dal’ auf Grund der allgemeinen
Hoherqualifizierungstendenzen berufsbildende Abschlisse auf »unterer« Ebene tendenziell
entwertet werden. Das Einbeziehen der Ansichten, Erfahrungen und Winsche der Jugendlichen
mit Berufsausbildung — insbesondere in Hinblick auf Weiterbildungsfragen — erschien daher
nicht nur aus Vergleichsgrinden angebracht, sondern dies erweiterte auch das
Antwortrepertoire insgesamt.

1. Ausbildungs- und Erwerbsverlaufe

Bei beiden Gruppen dominiert die Hauptschule als wichtigste Form der Sekundarstufe I.
Entsprechend dem Zielgruppendesign teilt sich der weitere Ausbildungsverlauf in jene, die
einen Abschlul® auf der Sekundarstufe Il erlangten, und jene, die dies nicht erreichten. Mehr
als 50% der IMB haben bereits eine Lehre abgeschlossen bzw. befinden sich gerade in einem
Lehrverhdltnis, die restlichen haben eine BMS, BHS oder AHS-Oberstufe abgeschlossen.

Die Analyse des Ausbildungsweges der JOB brachte das interessante Ergebnis, dal? die meisten
durchaus einen weiterfiihrenden schulischen oder beruflichen Abschlul® angestrebt hatten: 35
JOB (58%) hatten eine weiterfuhrende Schule abgebrochen, 22 (37%) ihre Lehrausbildung (fir
sieben JOB traf beides zu). Zusétzlich zu diesen hohen Abbruchquoten mul3 beriicksichtigt
werden, dai viele JOB trotz prinzipiellem Interesse keine L ehraushildung begonnen haben.

1) Weitere Stichprobenkriterien dieser zwischen Herbst 2000 und Friihjahr 2001 erstellten Studie: berufliche Tétigkeit (kein
unbefristetes Vollzeitarbeitsverhéltnis) in ausgewdahlten Wirtschaftsbereichen (Tourismus und Gastgewerbe, Reinigung,
Baugewerbe, Handel und Neue Medien).
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Es zeigt sich, dal’ viele Jugendliche erst im Laufe ihrer schulischen Entwicklung bzw. beim

versuchten Einstieg in das Duale System aus unterschiedlichsten Grinden an einer
weiterfihrenden beruflichen Ausbildung gehindert wurden und die Entscheidung, keine
weiterfuhrende schulische oder berufliche Ausbildung in Anspruch zu nehmen, oft kein vorab
geplanter und bewufdt gesetzter Schritt war. Eine Betrachtung der Laufbahnentwicklung der
JOB und JMB nach Beendigung ihrer Ausbildung zeigt, dal3 zwar beide Gruppen mit den
unterschiedlichsten Phasen — Erwerbstédtigkeit, Nicht-Erwerbstétigkeit und Jobsuche -
konfrontiert waren und sind, die Biographien der JOB jedoch generell von grofReren
Unregelmafdigkeiten geprégt sind und sich deren Arbeitsmarktintegration schwieriger gestaltet
haben durfte.

So erfolgte bei den JOB der Einstieg in das Berufsleben erst rund neun Monate nach
Schulabbruch, bei den IMB waren es dagegen vier Monate. Wéhrend die Berufslaufbahnen der
JMB von Vollzeitbeschaftigungsverhatnissen dominiert werden, werden die Erwerbsphasen
der JOB starker von Teilzeitbeschaftigungen, geringfigigen Beschéftigungen sowie
Gelegenheitsjobs geprégt. Auch wechselten die JOB haufiger ihren Arbeitsplatz als die IMB.

Beide Gruppen konnen dagegen auf Phasen der Erwerbslosigkeit verweisen, die mit
vergleichbaren Aktivitdten ausgefullt und mit diesbeziglich recht ahnlichen Einstellungen
vertreten wurden. Somit sind beide hier befragten Gruppen mit der in der Fachliteratur
konstatierten Zunahme diskontinuierlicher Erwerbsverlaufe (so z.B. Mutz u.a 1995)
konfrontiert — die JOB sind in der vorliegenden Befragung allerdings tendenziell starker davon
betroffen.

2. Erfahrungen mit dem AMS

Nicht zuletzt auf Grund der Tatsache, dald die meisten Befragten bereits mit Perioden der
Erwerbslosigkeit und Arbeitsplatzsuche konfrontiert waren, kennen nahezu alle Befragten das
AMS und eine Vielzahl seiner unterschiedlichen Einrichtungen. Rund 70% der Befragten
hatten zudem zumindest eine Einrichtung auch bereits in Anspruch genommen, wobei hier klar
das Service fiur Arbeitsuchende dominiert. Die anderen Einrichtungen - z.B. die
BerufsinfoZentren (BIZ) — wurden jeweils von rund einem Drittel bis einem Viertel der
Befragten genutzt.

Wéhrend der Informationsgewinn durch das BIZ relativ positiv beurteilt wurde, fiel die
Beurteilung des Service fur Arbeitsuchende und der Beratung fur Lehrstellensuchende
Kritischer aus.

In Anspruch genommen wurden insbesondere die Stellenvermittiung sowie verschiedene
Beratungs- und Informationsangebote Uber Lehrstellen, Berufsmoglichkeiten und
Qualifizierungsmal3nahmen. Vor allem bezlglich der angebotenen Stellen &ufRerten sich die
Befragten kritisch: Mehr als 40% gaben an, keine Angebote bekommen zu haben, die sie
interessiert hatten. Weniger als 40% zeigten sich ausreichend zufrieden, rund 20% waren sehr
zufrieden.

Ein @hnliches Bild ergibt sich bezliglich der Zufriedenheit mit der erhaltenen Information Gber
Qualifizierungsmdglichkeiten: Rund 40% gaben an, nicht gut oder — trotz Interesses —
Uberhaupt nicht informiert worden zu sein, rund 25% wahlten die Antwortkategorie »Geht so«,
lediglich 5% de Kategorie »Sehr gut«. Die Antwortmoglichkeit »Uberhaupt nicht informiert
worden, wollte aber auch nichts wissen« wurde von weiteren 30% gewahlt.
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Informationen Uber Berufsmoglichkeiten werden etwas besser beurteilt: Hier liegt der
Schwerpunkt mit nahezu der Hélfte der Befragten bei der mittleren Kategorie »Geht so«. Die
teilweise kritischen AuRerungen beziehen sich u.a auf folgende Grinde: Bei den
Stellenangeboten (sowie den vorgeschlagenen offenen Lehrstellen) stellte sich oft heraus, dafi3
diese bereits vergeben waren und/oder zu vielen Bewerberlnnen gleichzeitig vorgeschlagen
wurden. Auch wird von den Befragten angemerkt, daf3 nicht auf die Bedurfnisse und Winsche
der Jobsuchenden eingegangen werde, sondern die Beraterlnnen ihre eigenen Vorstellungen,
was fur die Jugendlichen geeignet sel, verfolgten bzw. auch zu unflexibel seien, um auf neue
Anforderungen und individuelle Vorstellungen zu reagieren.

Neben der Einschatzung der bisherigen Erfahrungen ist es von sehr grof3er Bedeutung, daf3
seitens der Jugendlichen grol3es Interesse an Informationsangeboten des AM S besteht.
Uberraschend ist, daB Informations- und Beratungsangebote als ebenso wichtig angesehen
werden wie das Angebot und die Vermittlung von Stellen. Mehr as die Hélfte der Befragten
aulert diesbezugliches Interesse. Vor alem Informationen Uber verschiedene
Berufsmdglichkeiten, Uber  Qualifizierungsmal3nahmen, aber auch  finanzielle
Unterstitzungsmoglichkeiten wurden genannt. Dies spiegelt einerseits das bisherige
Informationsdefizit der Jugendlichen wider und zeigt andererseits, dal3 breites Interesse an
diesen Fragen und somit an der Gestaltung der eigenen Zukunft besteht.

Festzuhalten bleibt auf jeden Fall, dal3 von den Jugendlichen grof3e Erwartungen in das AMS
gesetzt werden bzw. Enttauschungen bereits aus einer solchen (zu) grof3en Erwartungshaltung
resultieren. In Anbetracht ihres niedrigen Alters, in dem viele der Jugendlichen das AMS
besuchen, und des Aspekts, dal3 dies fur viele den ersten Kontakt mit »o6ffentlichen«
Institutionen sowie die erste konkrete Verbindung zum Arbeitsmarkt darstellt, scheint es auf
jeden Fall wichtig zu sein, den Jugendlichen die groRtmdogliche und auf individuelle
Bedirfnisse abgestimmte Unterstitzung zukommen zu lassen. Spétere Frustrationen und
Demotivationen kdnnen so verhindert werden.

3. Waeiterbildungserfahrungen

Eine Gegenuberstellung der Zufriedenheit mit der derzeitigen Arbeitssituation zeigt bezlglich
einer Vielzahl von Indikatoren erstaunliche Ahnlichkeiten zwischen den Jugendlichen mit und
jenen ohne Berufsausbildung. Die Beurteilung der momentanen Situation fallt zwar durchwegs
nicht allzu kritisch aus, allerdings zeigt eine Analyse der Berufs- und Ausbildungswiinsche,
dal? die Jugendlichen von anderen Ausbildungswegen und Berufen trdaumen bzw. an der
Verwirklichung dieser Vorstellungen arbeiten (wollen). Insgesamt wird einer hoheren
Ausbildung grol3er Stellenwert beigemessen, und damit wird auch die Verwirklichung besserer
Zukunfts- und Berufschancen verknipft.

Festzuhalten ist hier also eine hohe Affinitat zu einer fundierten und/oder weiterfihrenden
Ausbildung. Inwiefern wurden aber schon diesbeziigliche Schritte gesetzt? Von 13 Befragten
wurde die Teilnahme an vom AMS  vermittelten  arbeitsmarktpolitischen
Quadlifizierungsmalinahmen genannt (bel einer Teilnahme von 25 Befragten an aktiven
arbeitsmarktpolitischen Mal3nahmen insgesamt). Die Kenntnis derartiger Kurse war mit rund
75% der Befragten recht hoch.
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Zur Ermittlung der bisherigen Teilnahme an Mal3nahmen zur Hoherqualifizierung bzw. der
Nutzung von Angeboten des Zweiten Bildungsweges wurde nach folgenden Bereichen gefragt:
Nachholen der LehrabschluRprifung, des Hauptschulabschlusses, der Matura, Ablegung der
Berufsreife- und Studienberechtigungsprifung sowie Besuch von Aufbaulehrgangen an
Berufsbildenden Hoheren Schulen. Insgesamt zeigt sich ein sehr hoher Bekanntheits- und auch
relativ hoher Teilnahmegrad vor allem an der Abendmatura: Nahezu alle Befragten kannten
diese Mdoglichkeit, wobei zwdlf diese bereits in Anspruch genommen haben. Die anderen
Moglichkeiten waren zwar relativ bekannt (rund 80% der Befragten), wurden aber erst von
wenigen genutzt (insgesamt sieben Jugendliche).

Berufsbezogene Kurse stellen zusammen mit der Abendmatura die bekannteste
Weiterbildungsmoglichkeit dar. Diese wurden auch bereits am haufigsten — von 22
Jugendlichen — in Anspruch genommen.

Dass es betriebliche Weiterbildungsmal3nahmen innerhalb ihrer derzeitigen Beschaftigung gibt,
wufliten definitiv 43 Jugendliche — also rund ein Drittel der Befragten —, 15 davon hatten auch
bereits an derartigen Kursen teilgenommen.

Insgesamt  zeigt sich aso, dal der Bekanntheitsgrad von Aus-  und
Weiterbildungsmaoglichkeiten sehr hoch ist — allen voran berufsbezogene Kurse sowie die
Abendmatura — und diese auch im Hinblick auf die junge Alterskohorte schon verhaltnismalidig
haufig in Anspruch genommen wurden, wobei es zwischen JOB und JMB hier kaum
Unterschiede gibt.

4. Weiterbildungswiinsche

Als eines der zentralen Ergebnisse der Auswertung kann die Feststellung einer sehr hohen
Bildungsmotivation genannt werden — sowohl bel Jugendlichen mit as auch ohne
Berufsausbildung; einer fundierten und weiterfihrenden Ausbildung wird ein hoher
Stellenwert eingeraumt.

Weit mehr as die Halfte der Befragten nennt eine hohere Schul- und/oder
Hochschulausbildung als Wunschausbildung. Rund ein Drittel der Jugendlichen hat nach
eigenen Angaben in néchster Zeit vor, die bestehenden Winsche in die Tat umzusetzen. Die
Haupthindernisse fur die Zielerreichung werden vor allem in der bisherigen — falschen oder zu
niedrigen — Ausbildung gesehen, es wird aber auch auf die hohen Kosten verwiesen.

Insgesamt sind drei Viertel der Befragten an der Nutzung mindestens eines Angebotes
interessiert. Rund 40% davon bekunden ihr Interesse an der Abendmatura, rund 20% am
Nachholen des Lehrabschlusses und weitere 12% an der Studienberechtigungsprifung.
Insgesamt besteht also ein breites Interesse an Hoher- bzw. Nachqualifizierungsmdoglichkeiten.
Daneben ist ein ebenso breites Interesse an berufsbezogenen Kursen feststellbar, rund 40%
wirden diese Form gerne nutzen. Aber auch an Kursen, die vom AMS vermittelt werden,
zeigen sich rund 20% interessiert.

Die direkte Frage, ob die Teilnahme an Qualifizierungskursen vorstellbar ist, bejahten knapp
zwei Drittel, konkretisiert auf Computerkurse sogar drei Viertel aller Befragten. Wahrend einer
Periode der Suche nach Arbeit ist es generell fur nahezu alle Befragten vorstellbar, an
entsprechenden Kursen teilzunehmen.
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Das AMS wird as ein wesentlicher potentieller Ansprechpartner fir Weiterbildungsfragen
gesehen bzw. wird eine Forcierung dieser Funktion von vielen Befragten gefordert. Die Hélfte
der Befragten wére prinzipiell an diesbezliglicher Information interessiert. Als Antwort auf die
Frage, in welcher Form bzw. von wem Information und Beratung Uber berufliche
Weiterbildungsangebote gewlinscht werden, wird am haufigsten ein Einzelberatungsgesprach
mit einem/einer AMS-Beraterin genannt (Gruppenberatungsgesprache beim AMS werden
dagegen nur sehr selten gewlinscht). Fast ebenso viele sind an ndheren Informationen privater
Anbieter, Volkshochschulen etc. interessiert. Betriebliche Informationsveranstaltungen werden
von rund einem Drittel der Jugendlichen begrift. Jugendzentren stellen immerhin fur ein
Sechstel der Befragten eine attraktive Informationsquelle dar.

Inhaltlich sind die Jugendlichen insbesondere an EDV- und Sprachkursen bzw. berufs- und
praxisbezogenen Qualifizierungen interessiert. Hier zeigt sich ein dominierendes Interesse an
Malinahmen und Kursen, die stark praxisorientiert und direkt der beruflichen Karriere
forderlich sein sollen. Gerade der Bereich EDV und Neue Medien wird von vielen
Jugendlichen hier einerseits als fur sie von Interesse gesehen, aber auch als ein Bereich erleht,
fur den sie gertstet sein mussen, um ihre beruflichen Chancen zu wahren.

Dominieren bel den Inhalten also eher praktische und berufsbezogene Themenfelder, &ul3ern —
in einem gewissen Widerspruch dazu — sehr viele Jugendliche den Wunsch, abgebrochene oder
verabsdumte Bildungsabschliisse nachzuholen oder — im Falle jener Jugendlichen, die eine
abgeschlossene Berufsausbildung haben — einen hoheren Abschlul® zu erwerben. Inwiefern die
Jugendlichen das Nachholen eines Abschlusses realistisch ins Auge gefait und den
diesbezlglichen Zeit-, Lern und Kostenaufwand tatséchlich bereits ndher tberlegt haben, muld
zwar etwas in Frage gestellt werden, doch ist das prinzipielle Interesse sicher ein positives und
wichtiges Signal, welches seitens der Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik ernst genommen
werden sollte. Dald insbesondere das AMS hier sehr haufig von den Jugendlichen als Stelle
genannt wird, von der sie mehr, ausfihrlichere und individuell auf ihre Interessen und
Bedurfnisse abgestimmte Beratung beziiglich weiterer Qualifizierungsmoglichkeiten erwarten,
ist sicher ein weiteres wichtiges Ergebnis der Befragung im Rahmen dieser Studie, auf das
aufgebaut werden sollte.
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Kurt Schmid

Das Neuangebot an | K T-Fachkr aften in Osterreich:
Er gebnisse des ibw-Prognosemodells'

Inhalt:

Das Neuangebot an Arbeitskraften mit IKT-relevanten Qualifikationen aus dem (Erst-)
Ausbildungssystem wird bis zum Jahr 2010 mithilfe von Hochrechnungen und Szenarien
prognostiziert. Dabei wird in drei Qualifikationsebenen (basic, advanced, expert)
unterschieden.

Highlights:

Derzeit stehen in Osterreich ca. 9.200 bis 10.000 Personen mit IKT-
relevanten Kenntnissen dem Arbeitsmarkt jahrlich neu zur Verfigung. Bis
zum Jahr 2006/7 wird diese Zahl auf ca. 12.000 Personen pro Jahr ansteigen
und danach konstant bleiben

Neben einer Erhéhung des IKT Ausbildungsanteils im Sekundarbereich
mussen auch in FH-Studiengdngen und an den Universitdten neue IKT
Bildungsangebote geschaffen sowie der Frauenanteil in bereits etablierten
IKT Ausbildungsschienen erhdht werden

Weiterbildung bekommt im IKT Bereich fur Arbeitnehmerinnen und
Lehrerlnnen immer entscheidendere Bedeutung

1) Dieser Beitrag ist eine graffte Version des relevanten Studienteils in Klimmer und Schmid (2001) und grofteils in
ibw-Mitteilungsartikeln (Schmid 2001a, 2001b) publiziert worden.
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1. Einleitung

Die aktuelle Diskussion Uber das Ausmal? der IKT-Fachkraftellicke in Osterreich zeichnet sich
durch einen Mangel an empirisch fundierten Daten aus. Das ibw-Prognosemodell verfolgt die
Zielsetzung, die jahrlichen Abgéngerzahlen mit IKT relevanten Kenntnissen aus dem
Osterreichischen  (Erst-)  Ausbildungssystem,  differenziert nach den  einzelnen
Ausbildungsformen, fir den Zeitraum bis 2010 zu prognostizieren. Dadurch kann eine
wichtige Komponente des IKT-Arbeitsneuangebotes hinsichtlich der quantitativen und
qualitativen Zusammensetzung dargestellt werden. Die freie Parametrisierbarkeit wichtiger
Einflussfaktoren des Prognosemodells erméglicht es, bildungspolitische Maldnahmen und
Zielsetzungen hinsichtlich ihrer zeitlichen, mengenma3igen und qualifikatorischen
Implikationen zu bewerten.

2. Vorbemerkungen zur Methode

Der kurz bzw. mittelfristigen ibw-Prognose fir das jahrliche potenzielle Neuangebot an IKT-
Fachkraften liegen die Schilerlnnen- bzw. Studierendenzahlen des letzten Jahrzehntes zu
Grunde2. Fir die Modellierung der zukinftigen Bevolkerungsentwicklung wurden vier
Szenarien der jingsten Bevolkerungsprognose der Statistik Osterreich  verwendet.
Grundsétzlich setzt sich das ibw-Prognosemodell aus zwel Tellmodellen zusammen: einem
kurzfristigen Prognosemodell fur den Zeitraum bis 2004 und einem mittelfristigen
Prognosemodell fir den Zeitraum 2005 bis 2010.

Im Prognosehorizont bis 2004 resultieren die Schétzungen des jahrlichen IKT-
Fachkréfteneuangebotes aus Hochrechnungen der sich derzeit in einer IKT-Ausbildung
befindlichen Schilerinnen bzw. Studierendenzahlen (differenziert nach den einzelnen
Schulformen). Unter der Annahme im Zeitablauf konstanter Retentionsquoten sowie einer
konstanten Verteilung der Studiendauern und konstanter Abschlussquoten im tertidren
Ausbildungsbereich kann fir diesen Zeitraum mit hoher Wahrscheinlichkeit davon
ausgegangen werden, dass diese prognostizierten Werte realisiert werden.

Die Schatzungen des jahrlichen IKT-Arbeitsmarktneuzuganges fur den mittelfristigen
Prognosehorizont 2005 bis 2010 werden in Form von Prognoseszenarien durchgefuhrt. Die
Prognoseparameter umfassen folgende frei parametrisierbare Einflussfaktoren:

Bevolkerungsprognose (vier Varianten)

Fur den Sekundarbereich: Schulformenwahl der Pflichtschulabsolventinnen (10. Schulstufe),
IKT-Anteile in den einzelnen Schulformen, jéhrliche Steigerungen dieser IKT-Antelle,
Retentionsraten je Schulform, Anteile der Spatabbrecherlnnen je Schulform

Fir den Postsekundarbereich: Studienanfangerinnen nach Altergahrgéngen (Universitét und
Fachhochschule), IKT-Anteile an Universitdts- bzw. Fachhochschulstudierenden, Retentions-
bzw. Dropout-Quoten im postsekundéaren Bereich, Vertellung der Studiendauer bzw. der
Zeitpunkte der Abbrtiche.

2) Datenbasis: Osterreichische Schulstatistiken, Osterreichische Hochschulstatistiken (jeweils Statistik Osterreich),
Lehrlingsstatistiken (Wirtschaftskammer Osterreich)
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Um Doppelzahlungen auf Grund von weiterfiihrenden facheinschlagigen Ausbildungsgéngen
zu vermeiden, wurde eine Saldierung in Folge der Hoherqualifizierungsschienen (dadurch
reduziert sich die Anzahl der potenziellen Arbeitsmarktneuzugénge nach der Sekundarstufe)
vorgenommen. Beispielsweise wirden jene IKT-HTL-Absolventinnen, die anschlief3end eine
postsekundére IKT-Ausbildung (Universitéts oder Fachhochschulstudium) beginnen, ohne
Saldierung doppelt ausgewiesen werden: das erste Mal zum Zeitpunkt des Abschlusses ihrer
IKT-HTL Ausbildung und ein zweites Ma zum Zeitpunkt des Abschlusses (bzw. Dropouts)
ihres Studiums. Solange sich Personen also in einem IKT-Ausbildungsgang befinden, stehen
sie per definitione dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfigung3. Der Ausdruck ,jahrlicher
potenzieller 1KT-Arbeitsmarktneuzugang” umfasst somit alle Personen, die zu einem
bestimmten Zeitpunkt ihre IKT-Ausbildung beendet haben (gleichgultig ob es sich um
Absolventinnen oder Spétabbrecherinnen handelt) und keine daran unmittelbar anschlief3ende
weiterfuhrende IKT-Ausbildung belegen werden. Der Begriff umschreibt somit den jahrlichen
»finalen Output® des Gsterreichischen Erstausbildungssystems im Hinblick auf fundierte IKT-
Qualifikationen. Diese Vorgangsweise erlaubt zudem eine Aufsummierung der einzelnen
Qualifikationsebenen Uber die Zeit. Nicht bertcksichtigt sind daher in diesen Zahlen der
gesamte Bereich der |IKT-Weiterbildung (inklusive der [KT-Ausbildungsgange flr
Berufstatige), allféllige IKT-Fachkréfte aus dem Ausland sowie arbeitslos gemeldete IKT-
Fachkréfte. Die ibw-Prognose bezieht sich somit nur auf die jéhrlichen Abgangerinnen
aus dem (Erst-) Ausbildungssystem. In den Beschreibungen der Prognoseergebnisse werden
des Weiteren keine Aussagen hinsichtlich eines Brain-Drains Osterreichischer Universitats-
bzw. FHS-Studentinnen ins Ausland gemacht. Es kann aber von einem nicht unbetrachtlichen
Abstrom hochqualifizierter IKT-Spezialisten ausgegangen werden. So waren 1999 z.B. knapp
1.400 osterreichische Computerfachleute in Deutschland beschéftigt4.

3. Klassifizierung von drei Qualifikationsebenen

Um eine bessere Ubersichtlichkeit der Prognoseszenarien zu gewéhrleisten, wurden die
Ausbildungsformen zu den drei Teilgruppen IKT-Basics |IKT-Advanced und |KT-Experts
zusammengefasst. Klassifizierungskriterium ist dabei das erreichte Qualifikationsniveau der
IKT-Kenntnisse, die in den einzelnen Ausbildungsgangen avisiert werden - es wurde also eine
Rangreihung vorgenommen. Dropouts mit IKT-relevanten Kenntnissen (=Spétabbrecherinnen)
werden, da sie in der Regel Uber geringere IKT-Qualifikationen als Absolventinnen der selben
Ausbildungsrichtung verfiigen, dem niedrigeren Rang zugeordnet. Eine Ausnahme bilden
lediglich die Universitats- und Fachhochschul- Job-Outs (siehe unten).

IKT-Basics:

Diese Gruppe ist durch IKT-Grund- und einfache Anwenderkenntnisse gekennzeichnet. Unter
IKT-Grund- und einfachen Anwenderkenntnissen werden hier jedoch nicht die in jedem
Bilroalltag bereits bei Mitarbeiterinnen vorausgesetzten Kenntnisse in Anwenderprogrammen
wie etwa Textverarbeitungsprogrammen etc. verstanden, sondern jene grundlegenden IKT-
Fachkenntnisse, die Uber dem Anwendungsniveau von Standardsoftware liegen.
Absolventinnen einer HLW, wirtschaftsberuflichen oder kaufméannischen Fachschule, eines
wirtschaftlichen oder kaufmannischen Kollegs mit IKT-Ausbildungsschwerpunkten sind darin
ebenso subsummiert wie Dropouts (im Sinne von Spatabbrecherlnnen) einer AHS, HAK oder

3) Diese Vorgangsweise unterschétzt insbesondere das Arbeitsangebot wéhrend postsekundérer Ausbildungsgénge
betrachtlich. Man kann z.B. davon ausgehen, dass zumindest drei Viertel aller IKT-Studentinnen neben dem Studium
einer beruflichen Tétigkeit nachgehen.

4) |AB Kurzbericht (3/2000)
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HLW mit IKT-Ausbildungsschwerpunkt. Zusétzlich wurden die HTL-Absolventinnen der
untersten IKT-Qualifikationsebene dieser Gruppe zugerechnet.

|KT-Advanced:

Fir diese Qualifizierungsebene sind gehobene IKT-Anwender- bzw. einfache IKT-
Entwicklerkenntnisse  ausschlaggebend. Absolventinnen einer AHS, HAK, einer
technischen/gewerblichen Fachschule oder eines Kollegs mit 1K T- Ausbildungsschwerpunkten
sowie einer Lehrausbildung in einem IKT-Beruf> zdhlen zu dieser Gruppe. Ebenfalls werden
HTL-Absolventinnen® der mittleren IKT-Qualifikationsebene sowie Dropouts einer HTL-
Fachrichtung der héchsten IKT-Qualifikationsebene in diese Gruppe inkludiert.

| KT-Experts:

Die Gruppe der IKT-Experts zeichnet sich durch das Vorhandensein gehobener IKT-
Entwicklerkenntnisse aus. Absolventinnen eines Universitatsstudiums, eines
Fachhochschulstudiums einer IKT-Studienrichtung bzw. einer HTL in der héchsten IKT-
Qualifikationsebene sollten dieses Qualifikationsniveau aufweisen. Desgleichen ist dies von
den Spétabbrecherinnen eines einschlagigen Universitatss bzw. Fachhochschulstudiums
anzunehmen, zumal diese, wie schon erwahnt, im Wesentlichen Job-Outs darstellen. Das IKT-
Ausbildungsniveau der Dropouts kann damit als fur Wirtschaftsunternehmen durchaus
interessant und adaquat angesehen werden - die Wirtschaft fungiert hier als Pull-Faktor.

4. Ergebnisse des Benchmark-Szenarios

Ein Ergebnis aller Prognoseszenarien sei vorweggenommen: In Folge des relativ geringen
Anteils der |KT-Ausbildungszweige bzw. -schwerpunkte an den mittleren und héheren Schulen
sowie Postsekundarausbildungen an den relevanten Altersjahrgangen in Osterreich kommt der
demografischen Entwicklung mittelfristig (Prognosehorizont bis 2010) keine Bedeutung in den
verschiedenen Prognosemodellen fir IKT-Fachkrafte zu. D. h. die demografische Entwicklung
hat ceteris paribus keinen nennenswerten Einfluss auf die jahrlichen IKT-relevanten
Arbeitsmarktneuzugange in Osterreich?.

Im Benchmark-Szenario werden die aktuellen Retentionsguoten, Schul-, Studienwahlquoten
und IKT-Anteile in den einzelnen Schulformen bzw. Studien konstant gehalten, d.h. es kann
dargestellt werden, wie sich das jéhrliche potenzielle |KT-Arbeitsmarktneuangebot
(hinsichtlich Quantitaét und qualifikatorischer Zusammensetzung) entwickeln wird, wenn
sowohl seitens des Angebots als auch der privaten Nachfrage keine wesentlichen Anderungen
eintretens.

5) Zur Auflistung der relevanten IKT-Lehrberufe vgl. Klimmer (2001) bzw. Klimmer und Schmid (2001)

6) Die HTL-Absolventlnnen werden entsprechend ihrer inhaltlichen Ausbildung in drei Qualifikationsgruppen unterteilt:
Abgéngerlinnen von IKT-Fachrichtungen werden der hochsten, jene der Nicht-IKT Fachrichtungen der mittleren (falls
spezielle auf die jeweilige Fachrichtung abgestimmte und somit begrenzte I T -Expertlnnenkenntnisse vermittelt werden,
z.B. Maschinenbau) bzw. der untersten Qualifikationsebene zugeordnet.

7) Die grote  Abweichung einer Bevolkerungsprognosevariante  vom Benchmarkszenario  (mittlere
Bevolkerungsprojektion) liegt bei 0,5 Prozent, d.h. nur ein halbes Prozent der jahrlichen potenziellen Neuzugange von
IKT-Fachkréften am Arbeitsmarkt wird im Prognosezeitraum durch Variationen in der Bevdlkerungsprognose
bestimmt.

8) Eine genaue Beschreibung der angewandten Methoden sowie detailliertere Ergebnisse kénnen Klimmer und Schmid
(2001) entnommen werden.
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Nachstehende Grafik 1 weist den jahrlichen potenziellen IKT-Arbeitsmarktneuzugang in
Osterreich fir den Zeitraum 1997 — 2010 aus®. Unter den getroffenen Annahmen wird das IKT-
Arbeitskrafteneuangebot im Bereich der IKT-Basics von derzeit jahrlich etwa 1.500 Personen
kontinuierlich auf etwa 2.000 Personen bis zum Jahr 2006 steigen und danach wieder auf etwa
1.500 Personen absinken. Die |IKT-Advanced wirden (von derzeit etwa 3.500 Personen pro
Jahr) auf jahrlich 4.500 fur den Zeitraum 2002 bis 2006 ansteigen. Danach wirden die IKT-
Advanced auf etwa 5.500 Personen jahrlich ansteigen. Die deutlichen Anderungen in den
jahrlichen Zustromen zum Arbeitsmarkt nach dem Jahr 2006 in diesen beiden IKT-
Qualifikationsebenen sind durch die neue Schwerpunktsetzung der IKT-Ausbildung in den
HTLs bedingt. Unter der Annahme, dass diese neuen Ausbildungsschwerpunkte ab dem
Schuljahr 2001/02 anlaufen, kann man davon ausgehen, dass sie (infolge der funfjahrigen
Ausbildungsdauern) ab dem Jahr 2007 ihre potenzielle Arbeitsmarktrelevanz entfalten werden.
Der jahrliche Zustrom von IKT-Experts aus dem oOsterreichischen Bildungssystem wird
kontinuierlich von derzeit etwa 4.000 um 25% auf 5.000 Personen bis zum Jahr 2005 ansteigen
und danach auf diesem Level bleiben.

Grafik 1:
Jahrlicher potenzieller IKT-Arbeitsmarktneuzugang aus dem Osterreichischen Ausbildungssystem
1997-2010 im Benchmar kszenario (absolut)
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9) Die Ergebnisse des ibw-Prognosemodells zur |KT-Ausbildungsleistung des dsterreichischen Erstausbildungssystems
sind jetzt auch online dargestellt. Der Prognosezeitraum umfasst die Jahre 2000 — 2005. Neben einer bundesweiten
Darstellung nach Qualifikationsebenen sind auch die Detailergebnisse auf Bundeslanderebene und in den einzelnen
Aushbildungsschienen tabellarisch ausgewiesen. (http://www.berufsinfo.at/infopool/it_berufe/ikt/ikt.htm)
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Derzeit stehen dem Arbeitsmarkt in Osterreich pro Jahr etwa 9.200 (2000) bis 10.000
(2001) Personen mit IKT-Kenntnissen als potenzielles Neuangebot zur Verfiigung. Bis zum
Jahr 2006/7 durfte der jahrliche Output an Personen mit IKT-Qualifikationen des
Osterreichischen Bildungssystems auf etwa 12.000 Personen ansteigen und von diesem
Zeitpunkt an konstant bleiben

In der Grafik sind die unterschiedlichen Lag-Effekte (Verzogerungseffekte) der diversen
Ausbildungsschienen deutlich erkennbar. Da die Prognoseparameter gemad dem
Benchmarkszenario die aktuelle Angebots- und Nachfragesituation konstant halten, sind die
Steigerungen des jahrlichen potenziellen IKT-Arbeitsmarktneuangebots durch die
unterschiedlichen Ausbildungsdauern der diversen Schulformen bedingt. D. h. die jingsten
Steigerungen in den Schilerlnnen bzw. Studienanfangerinnenzahlen werden zu deutlich
unterschiedlichen Zeitpunkten arbeitsmarktrelevant. Ausbildungsformen mit relativ kurzen
Ausbildungsdauern stellen entsprechend rasch dem Arbeitsmarkt Personen mit IKT-
Kenntnissen zur Verfugung. Unter der Annahme, dass die Dauer einer Ausbildungsvariante
auch mit einem gewissen qualitativen Ausbildungsniveau korrespondiert, implizieren
Entscheidungen Uber neue IKT-Bildungsangebote hinsichtlich eines konkreten Mix an
Ausbildungsmaoglichkeiten sowohl quantitative als auch qualitative Verteilungsaspekte in
der Zukunft. Es wird dadurch also nicht nur eine Vorentscheidung dariber getroffen, zu
welchen Zeitpunkten und in welchem Ausmald Personen mit IKT-Kenntnissen dem
Arbeitsmarkt erstmals zur Verfigung stehen werden, gleichzeitig wird damit auch die
qualitative Verteilung im Zeitablauf pradeterminiert10.

Im Zeitablauf pendeln sich im Basisszenario die relativen Anteile nach Qualifikationsebenen
auf folgende Werte ein: Ab dem Jahr 2007 werden etwa 42% aller potenziellen jahrlichen
Neuzugange auf dem IKT-Expertenniveau, 45% auf dem IKT-Advancedniveau und die
verbleibenden 13% auf dem IKT-Basics Level angesiedelt sein. Somit werden durch das
Osterreichische  Bildungssystem auch in  naher  Zukunft (bei  unveranderten
Rahmenbedingungen) in etwa zu gleichen Teilen IKT-Experts und IKT-Advanced ausgebildet
werden. Die Gruppe der Personen, die Uber IKT-Basics Kenntnisse (entry level technician)
verfugen, wird um etwa ein Drittel sinken.

Innerhalb der einzelnen Qualifikationsgruppen kommt es zu tellweise deutlichen
Verschiebungen. So wird die Gruppe der 1K T-Experts nach wie vor einen relativ hohen Anteil
an Dropouts (respektive Job-Outs) von rund 20% aufweisen. Diese rekrutieren sich zum
Uberwiegenden Teil aus Universitatsabbrecherlnnen. Das bedeutet, dass im Prognosezeitraum
nur etwa 35% aller IKT-Experts (d. h. etwa ein Drittel) Uber einen postsekundéren
Bildungsabschluss (Universitét oder Fachhochschule) verfigen werden. Der Rest von knapp
der Hélfte aler IKT-Experts (45%) sind HTL-Absolventinnen der spezialisierten IKT-
Ausbildungsschienen dieses Schulstyps! Durch die Etablierung der Fachhochschul-
Studiengange wird aber der HTL-Anteil von derzeit etwa 48% aller IKT-Experts auf knapp
uber 40% sinken.

10) Dieses Ergebnis impliziert, dass der bildungspolitische Angebotsmix auch tatséchlich nachgefragt wird, d.h. dass die
Jugendlichen auch die schulischen Angebote belegen.
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In der Gruppe der |KT-Advanced wird das Gewicht der HTL-Dropouts abnehmen. Wahrend
sie derzeit etwa ein Funftel der Advanced stellen, wird ihr Anteil bis zum Ende des Jahrzehntes
auf etwa 12% sinken. Durch die Schaffung der neuen IKT-Lehrberufe werden zirka 15% aller
IKT-Advanced in Zukunft im Rahmen des dualen Systems ausgebildet. AHS-Absolventlnnen
werden ebenso wie Absolventinnen technischer und gewerblicher Fachschulen absolut gesehen
in etwa ihre momentanen Abgangerinnenzahlen halten konnen, relativ aber an Bedeutung
verlieren. Als neues Ausbildungselement werden IKT-Advanced, die im Zuge einer HAK-
Laufbahn ihre IKT-Qualifikation erworben haben, neu auf den Arbeitsmarkt strémen. Das
mengenmaldig bedeutendste Element dieser Qualifikationsebene (derzeit etwa 50%) bilden jene
HTL-Absolventinnen, die zwar keine IKT-Ausbildungsrichtung eingeschlagen haben, jedoch
infolge der neuen Schwerpunktsetzung im HTL-Bereich Uber profunde fachspezifische IKT-
Kenntnisse verfigen werden. Dieser Anteil wird zwischenzeitlich auf unter 40% sinken, gegen
Ende des Prognosezeitraumes aber wieder auf immerhin 45% ansteigen.

Die Gruppe der |KT-Basics setzt sich im Wesentlichen aus Absolventinnen von HLWs und
HTL-IKT Basics sowie aus Spatabbrecherlnnen einer HAK, einer AHS bzw. einer HLW mit
| KT-Ausbildungsschwerpunkten zusammen. Dropouts von HTLs mit fachspezifischen IKT
Kenntnissen werden ebenfalls zu dieser Gruppe gezéhlt.

Im Unterschied zu bisherigen Schatzungen des IKT-Arbeitskréfteneuangebots sind in den
Prognosezahlen dieser Studie auch Abbrecherinnen von Ausbildungen im sekundéren und
postsekundaren 1KT-Bildungsangebot (genauer gesagt die Spétabbrecherlnnen in den IKT-
Ausbildungsschienen AHS, HAK, HTL, HLW, FHS und Universitét), die Ublicherweise in der
Diskussion ausgeblendet werden, im prognostizierten 1KT- Arbeitsmarktneuangebot inkludiert.
Nach unserer Schdtzung sind jedoch etwa 22% aller Personen mit IKT-relevanten
Kenntnissen Dropouts und daher eine nicht zu vernachlassigende Grole in der Beurteilung
des IKT-Arbeitsmarktangebots. In AHSHAK, HLW und FHS diurften die Anteille der
Spéatabbrecherlnnen mit IKT-relevanten Kenntnissen bei etwa 17-19% liegen. In der HTL
machen sie fast ein Viertel der Personen mit IKT-Kenntnissen aus. An den Universitaten dirfte
es sogar mehr Dropouts wie Absolventinnen geben! In diesem Zusammenhang stellt sich
verstarkt die Frage nach den Abbruchs- bzw. Ausstiegsgrinden sowie danach, ob fir den
Abbruch eher Pull-Faktoren (vgl. die Aussagen bzgl. der Job-Outs an den Universitéten) oder
Push-Faktoren (wie mangelnde schulische Leistung oder Selektionsmechanismen in den
Schulformen etc.) verantwortlich sind.

Trotz der konservativen Annahmen fir dieses Benchmark-Prognoseszenario wird der
Frauenanteil an allen Personen mit IKT-Qualifikationen ansteigen. Stellen Frauen
derzeit nur ein Zehntel aller IKT-Qualifizierten, so wird ihr Anteil bis Mitte des
Jahrzehntes sukzessive auf etwa 16% ansteigen. Dies ist fast ausschliefdlich durch die
Schaffung neuer [KT-Ausbildungsmoglichkeiten in den HAKSs, den kaufmannischen
Fachschulen sowie im Fachhochschulsektor bedingt. In der traditionell mannerdominierten
Ausbildungsform HTL bleiben im Basisszenario sowohl der Anteil als auch die Absolutzahlen
an Frauen in IKT- Expertlnnenausbildungsvarianten auf dem derzeit niedrigen Niveau (etwa 70
Absolventinnen jahrlich). Die bisherigen hauptséchlichen Ausbildungsschienen fur Frauen —
HTL unterhalb des IKT-Expertinnenniveaus und Universitédt - werden in Zukunft ihre
absoluten Zahlen halten kdnnen.
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Was bedeuten nun diese Prognosezahlen vor dem Hintergrund des vieldiskutierten |KT-Fachkraftemangels? Zur
Beantwortung dieser Frage ware es notwendig dem prognostizierten jahrlichen IKT-Fachkréafteneuangebot die
Nachfrageseite gegenuiberzustellen. Leider muss die Datenlage zur (Zusatz-)Nachfrage nach IKT-Fachkraften, sowohl
was die quantitative Dimension aber insbesondere auch die qualitative Spezifizierung betrifft, als &Aulerst
unbefriedigend eingeschétzt werden.

Vergleicht man die relevanten Studien, so bewegen sich die Schatzungen fir die jahrliche zusétzliche Nachfrage nach
IKT-Fachkraften zwischen 5.000 (IFA-Studie) und 30-40.000 Personen (IDC 2000). In jingsten Medienberichten (z.B.
Die Presse vom 27.2.2001) wird von einer aktuellen Nachfraglicke von 10-12.000 IT-Fachkré&ften ausgegangen. Je
nachdem welche Variante der Nachfrageschétzungen zur IKT-Fachkréfteangebotsprognose des ibw in Beziehung
gesetzt werden, konnten eine |KT-Fachkraftellicke, eine ausgeglichene IKT-Arbeitsmarktsituation und sogar ein IKT-
Angebotsiiberhang abgel eitet werden. Selbst unter der Annahme, dass die aggregierten Grof3en des Angebots und der
Nachfrage Ubereinstimmen, kann ein moglicher Miss-Match in bestimmten Segmenten (Qualifikationsebenen) des IKT-
Fachkraftemarktes nicht ausgeschl ossen werden.

Komplizierend kommit hinzu, dass sich die aktuelle Nachfrage aus mehreren Komponenten zusammensetzt. Neben einer
konjunkturabhéngigen Komponente missen auch eine quasi autonome Wachstumskomponente (infolge der
Informatisierung der Wirtschaft) und eine kumulative Komponente (Aufstau- bzw. Rickhangeffekt infolge sich
kumulierender Uber- bzw. Unterangebotsmérkte) analytisch unterschieden werden. Jede dieser Komponenten bereitet
eigene methodische Schwierigkeiten der Modellierung und Schéatzung. Bei auf Unternehmensbefragungen basierenden
Nachfragestudien muss noch das Problem, dass der bekundeten Nachfrage auch Signalfunktion zikommt11, bedacht
werden.

Vor dem Hintergrund des vielfach kolportierten IKT-Fachkraftemangels in Osterreich von
derzeit etwa 12.000 Personen (wobei keine Spezifizierung nach Qualifikationslevels vorliegt)
kann fur diese Studie davon ausgegangen werden, dass ein Teil des aktuellen Bedarfs durch
Aufstaueffekte, d.h. in Folge eines zu geringen Angebots an |IKT-Fachkrdften in der
Vergangenheit, hervorgerufen wurde. Setzt man die ibw-Prognosezahlen dazu in Beziehung, so
wurde sich der aktuelle Nachfrageliberhang im Bereich von 3.000 IKT-Fachkraften bewegen
(laut ibw-Schétzung liegt das IKT-Fachkréfteangebot derzeit bel etwa 9.000 Personen). Nach
dem Abbau dieses allfalligen Nachfragelberhanges wirde sich der jéhrliche Zusatzbedarf
daher auf weniger als 10.000 IKT-Fachkréfte einpendeln. Nimmt man eine autonome
Wachstumskomponente infolge der Informatisierung der Wirtschaft an, so ist durchaus von
einer steigenden Nachfrage bis zum Jahr 2010 auszugehen.

In Folge der eben beschriebenen Unwégbarkeiten wird fur nachstehende Prognoseszenarien
von folgenden Annahmen ausgegangen:

Definition einer quantitativen Zielgrof3e: Fur das potenzielle IKT-Arbeitsmarktneuangebot
fur Osterreich wird eine Zielgrofie von etwa 16.000 IKT-Fachkréften jahrlich bis zum Ende
des Jahrzehntes festgesetzt.

Dabei sollen in allen Qualifikationsebenen quantitative Steigerungen realisiert werden.

11) Gegenuber den Mitkonkurrenten bzw. Investoren signalisieren offene Stellen ein florierendes, expandierendes
Unternehmen; gegentuiber der offentlichen Hand bzw. generell der Offentlichkeit kann eine hohe Nachfrage zur
Propagierung eigener bildungspolitischer bzw. arbeitsmarktpolitischer Vorstellungen dienen.

Ein weiterer Nachteil dieses methodischen Ansatzes ist, dass er tendenziell den Zusatzbedarf Uberschétzt. Dies
insbesondere in konjunkturellen Situationen in denen sich Betriebe einer Branche einer starken Ausweitung der
potenziellen  Auftragslage  gegenuber sehen. Die additive  Zusammenfassung  einzelwirtschaftlicher
Einstellungsvorhaben negiert namlich Substitutionseffekte sofern die Unternehmen auf denselben Mérkten agieren und
in Konkurrenz zueinander stehen.
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Aulerdem konnten sowohl kurzfristige als auch langfristige Ausbildungsschienen etabliert
werden.

Es gibt einen kumulierten Nachfrageliberhang in Osterreich. Dieser soll kurz bis
mittelfristig abgebaut werden.

Neben der Forcierung der (Erst-)Aushildung sollen auch Weiterbildungs- bzw.
Umschulungsmaldnahmen umgesetzt werden.

An dieser Stelle sei explizit vermerkt, dass durchaus auch andere Szenarien (bzw. Modifikationen im ,, Feintuning*)
denkbar sind. Auf Grund der freien Parametrisierbarkeit konn(t)en diese ebenfalls mit dem ibw-Prognosemodell
modelliert und analysiert werden.

4.1 Szenario , Forcierte | K T-Erstausbildung* 2

Die quantitative Vorgabe eines Neuangebotes von jahrlich 16.000 IKT-Fachkréften kann mit einer lediglich
kontinuierlichen jahrlichen Seigerung der IKT-Aushildungsanteile in den derzeit bereits bestehenden IKT-Schultypen
nicht erreicht werden, da die dafiir notwendigen jéhrlichen Steigerungsraten der IKT-Anteilel3 unrealistisch hoch
waren. Im Sekundarbereich missten die jahrlichen Steigerungsraten bei 20% liegen (ausgenommen ist die HTL, diein
Folge der zukinftigen IKT-Schwer punktsetzungen schon in der Benchmark -Prognose ber licksichtigt wurde). Der Anteil
von Lehrlingen in IKT-Lehrberufen an allen Lehrlingen misste jahrlich um 20% steigen. Der IKT-Anteil an
Studierenden an den Universitaten misste jahrlich um 10% zunehmen. Die Fachhochschulen miissten eine generelle
Seigerung des Fachhochschulangebots von 10% jahrlich aufweisen (bei unverandertem IKT-Anteil). Kann die
Steigerung in einem dieser Ausbildungselemente nicht realisiert werden, miisste es zu entsprechenden vermehrten
Seigerungen in den Ubrigen Ausbildungssegmenten kommen. In Summe ist dieses Szenario als praktisch nicht
realisierbar einzustufen.

12) Fir dieses Szenario wurden die aktuellen Retentionsquoten und facheinschldgigen Ubertrittsquoten in den
Hoherqualifizierungsschienen fortgeschrieben.

13
) Der Prognose liegt die Annahme zu Grunde, dass die Steigerungsraten wahrend der néchsten funf Jahre jahrlich jeweils
um den angegebenen Betrag erfolgen. Eine jahrliche Steigerungsrate von 20% bedeutet daher, dass sich der IKT-Anteil
in funf Jahren verdoppeln wiirde.
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Konsequenz daraus ist, dass zusatzlich zu realisierbaren Steigerungen der IKT-
Ausbildungsanteile in den schon derzeit 1KT-ausbildenden Schulen, Fachhochschul-
Studiengadngen und Universitdten ein neues |IKT-Bildungsangebot geschaffen werden
muss!4. Eine Erhdhung des Neuangebots an |KT-Fachkraften kdnnte in erster Linie durch die
Einfihrung neuer Schwerpunkte und neuer Lehrpléne in jenen Ausbildungsformen erreicht
werden, die bisher tber gar keine oder nur geringe IKT-Ausbildungsanteile verfligen. Dartber
hinaus bieten sich insbesondere (auch unter dem Gesichtspunkt des aktuellen Bedarfs!®) die
Etablierung von Kollegs sowie die Einfuhrung zusétzlicher Fachschul-Studiengénge mit IKT-
Ausbildungsschwerpunkten an. Desgleichen scheinen noch deutliche Zuwéchse in den neuen
IKT-Lehrberufen realisierbar zu sein. Wie bereits erwadhnt besteht in der Erhdhung der Zahl
der Frauen in IKT-Ausbildungen (evtl. durch gezielte Informations- und
Forderungsmal3nahmen fur Frauen in IKT-Ausbildungen) ein erhebliches Potential zur
Steigerung des | KT-Fachkré&fteneuangebots. Eine erreichbare bzw. realisierbare Variante ist im
Anhang tabellarisch dargestellt (Tabelle Al).

Unter diesen Pramissen ergibt sich eine Gesamtzahl von jahrlich etwa 16.000 |KT-Fachkraften
as potenzielle Neuzugange ab Ende des laufenden Jahrzehntes (vgl. Grafik 2). Verglichen mit
dem Benchmarkszenario bedeutet diese eine Steigerung um etwa ein Drittel oder 4.000 IKT-
Fachkrafte jahrlich. Verglichen mit den aktuellen IKT-Abgangerinnenzahlen aus dem
Osterreichischen Erstausbildungssystem (ca. 9.200 IKT-Fachkréafte) wirde die Realisierung des
.forcierten IK T-Ausbildungsszenarios* eine Steigerung um 76% ab Ende des Jahrzehntes
bedeuten.

Der Vorgabe entsprechend kommt es zu einer Steigerung in alen Qualifikationsebenen. Der
deutliche Anstieg des potenziellen IKT-Arbeitsmarktneuzugangs bis zum Jahr 2003 ist fast
ausschliefflich auf die Forcierung von IKT-Ausbildungen mit kurzer Ausbildungsdauer
(Kollegs!) zurtckzufihren. In Folge der Verzogerungseffekte (Lag Effekte) des IKT-
Bildungsangebots im universitaren sowie Fachhochschul-Bereich wird dieses zusétzliche
Neuangebot an IKT- Expertlnnen vergleichsweise spét arbeitsmarktrelevant.

Nach Qualifikationsebenen betrachtet wirden in diesem Szenario die absoluten jahrlichen
Steigerungen bis zur Mitte des Jahrzehnts verglichen mit dem Benchmarkszenario zusétzlich
fur die Gruppen der IKT-Basics und der IKT-Experts um jeweils knapp 500 Personen betragen,
die IKT-Advanced wirden um knapp 1.000 Personen jahrlich steigen. Bis zum Ende des
Jahrzehnts wuirde sich gegeniber dem Benchmarkszenario das jahrliche potenzielle
Neuangebot an IKT-Basics um etwa 800, jenes der IKT-Advanced um etwa 1.800 und das der
| KT-Experts um rund 1.600 Personen erhéhen.

14) Davon ausgenommen ist die HTL, da die neuen Schwerpunktsetzungen schon in der Benchmarkprognose
beriicksichtigt sind.

15) Dennoch darf nicht Gbersehen werden, dass in Bezug auf die Frage der optimalen Ausbildungsdauern moglicherweise
ein Widerspruch auftritt: Einerseits ergibt sich eine Erfordernis in Richtung eher kurzer Ausbildungsformen in Folge
der Halbwertszeit des Wissens (d. h. es besteht die Gefahr der Vermittlung eines nicht aktuellen, obsoleten Wissens als
Folge langer Ausbildungsdauern) sowie der Abdeckung des aktuellen Bedarfs. Gleichzeitig spricht aber die
Notwendigkeit eines fundierten Basiswissen (als Grundstock, auf dem aktuelle Weiterbildungsinhalte aufbauen
konnen) fur tendenziell 1éngere (Erst-)Ausbildungsformen.
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Grafik 2: Jahrlicher potenzieller IKT-Arbeitsmarktneuzugang aus dem osterreichischen
Ausbildungssystem 1997-2010 im Szenario , Forcierte | K T-Erstausbildung* (absolut)
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Quelle: ibw-Prognosemodell

Ab 2009/10 ist in dem hier berechneten Szenario ,Forcierte IKT-Erstausbildung® von
folgendem jahrlichen potenziellen Neuangebot an IKT-Fachkraften in den einzelnen
Qualifikationsebenen auszugehen:

| KT-Experts: etwa 6.500
IKT-Advanced: etwa7.300
IKT-Basics: etwa 2.300

In Summe ergibt dies (etwas mehr als) die avisierten 16.000 | KT-Fachkrafte pro Jahr.

Dieses Szenario wirde eine Steigerung des Frauenanteils der IKT-Fachkréfte auf 24% (im
Benchmarkszenario steigt der Frauenanteil auf 16%) bedeuten, was darauf hinweist, dass
gerade durch die Erho6hung der Frauenanteile in schon derzeit etablierten IKT-
Ausbildungsschienen eine deutliche Steigerung des |IKT-Fachkré&fteneuangebots erzielt

werden konnte.
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4.2 Szenario ,, IKT-Weiterbildungsinitiative*

Ohne die Schaffung erganzender Weiterbildung- und Umschulungsangebote scheint jedoch der
Bedarf an IKT-Fachkréften nicht gedeckt werden zu konnen. Diese , Forderung® ist zumindest
teilweise durch die Etablierung neuer Weiterbildungsangebote seitens des WIFI und des AMS
vorweggenommen worden. Eine weitere Maoglichkeit der Steigerung des [IKT-
Fachkrafteangebots konnte in der Schaffung bzw. Ausweitung von Bildungsméglichkeiten for
Berufstétige (IKT-HTL, Kollegs) liegen.

Grundsétzlich sollten und koénnten in einer IKT-Weiterbildungsinitiative drei Umschulungs-
bzw. Weiterbildungsoptionen Uber das aktuelle Schulungsangebot hinaus aktiviert werden:
Umschulungen seitens des Arbeitsmarktservice, Schaffung bzw. Erweiterung von
Ausbildungen fir Berufstdtige (HTLs, Kollegs) sowie Weiterbildungen im Rahmen der
beruflichen Erwachsenenbildungsinstitutionen der Sozialpartner (WIFI, bfi etc.) und sonstiger
privater Anbieter.

Recherchen seitens des ibw deuten darauf hin, dass im Bereich der (aulBer- wie
innerbetrieblichen)  Weiterbildung ein  betrachtliches Volumen an Hoher- bzw.
Neuqualifizierung durch diese Bildungstréger geleistet wird. Dartber hinaus ist ein Trend in
Richtung hochqualitativer, spezialisierter 1KT-Ausbildungsangebote beobachtbar. Leider gibt
es keine zusammenhangenden detaillierten Daten. Die Ausfihrungen zu diesem Aspekt missen
daher kursorisch bleiben und es koénnen nur mdogliche Ansatzpunkte fur eine ,IKT-
Weiterbildungsinitiative® angerissen werdenl6,

Gerade in der Schaffung attraktiver Weiterbildungs- und Umschulungsangebote liegen
betréchtliche Moglichkeiten

zum Abbau des IKT-Nachfrageliberhangs,

als Uberbriickungsfunktion bis zur Arbeitsmarkrelevanz des neuen IK T-Fachkrafteangebots in
Folge forcierter IKT-Ausbildungsszenarien,

zur Zusatz und Nachqualifizierung von Schul- und Hochschulabsolventinnen ohne 1KT-
Kenntnisse,

als Umschulungsmoglichkeit von Arbeitslosen bzw. Wiedereinsteigerinnen
sowie
zur Unterstiitzung und Adaption im Bereich der Informations- und

Telekommunikationstechnol ogien in Folge des raschen technol ogischen Wandels.

Auch hinsichtlich der Problematik der Feinsteuerung bzw. der Aktuaitdt des [KT-
Ausbildungsangebots erscheinen vor dem Hintergrund mangelhafter nachfrageseitiger
Informationen sowie eines standigen Aktualisierungsbedarfs der Schulungsinhalte bedingt durch die
rasante technologische Entwicklung kurze, einfach modifizierbare Weiterbildungsangebote
sinnvoll.

16) Zum Thema Weiterbildung und Informationsgesellschaft siehe auch den Artikel von Schneeberger (2001).
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5. Weitere Aspekte:

Mit der Ausweitung des Bildungsangebotes ist auch die Frage nach der Quantitdt und
Qualifikation der Lehrpersonen verknupft. Damit nicht von dieser Seite ein limitierender
Faktor gegeben ist, muss Lehrpersonal einerseits in ausreichender Zahl ausgebildet bzw.
umgeschult werden. Andererseits entsteht auch her ein Verzégerungseffekt durch die Dauer
der Lehrerlnnenausbildung insbesondere auf akademischem Niveau. Die Problematik der sich
verklrzenden Halbwertszeiten des  Wissens in den Informations- und
Kommunikationstechnologien stellt sich insbesondere in der Ausbildung der Lehrerinnen und
erfordert eine kontinuierliche Weiterbildung der selben. Als ein moglicher Ldsungsansatz
bietet sich die enge Zusammenarbeit mit IKT-Unternehmen im Rahmen jedweder
Ausbildungen sowie evtl. die Beschaftigung von IKT-Expertinnen als (Teilzeit-)Lehrerlnnen
an. Fur Zweiteres mussten jedoch zunachst Uberlegungen beziiglich des Dienstrechts angestellt
werden.

Der Abbau des kumulierten Nachfrageiiber hanges nach IKT-Fachkr &ften stellt ein eigenes
Problem dar. Ein eigenes flexibles, kurzfristiges IKT-Ausbildungsprogramm zum Abbau
dieses kumulierten Nachfrageliberhanges sollte diesbeziiglich geschaffen werden. Eine
derartige Herangehensweise wirde auch gewéhrleisten, dass das tempordr begrenzte
,Zusatzangebot an IKT- Ausbildungsmdglichkeiten* nach Abbau des kumulierten Uberhanges
wieder reduziert werden kann. Mdglicherweise auftretenden Etablierungstendenzen des
L ehrangebotes kdnnte so entgegengewirkt werden. Insbesondere der Bereich Weiterbildung
bietet sich dafur an. Beachtet werden sollte aber, dass bel Nicht-Koordination zwischen den
Weiterbildungstragern die Gefahr betrachtlicher temporarer Unter- bzw. Uberangebote
bestehen durfte.

Abschliefend soll die Frage der Zuwanderung von |KT-Fachkré&ften als L 6sungsansatz der
aktuellen IKT-Fachkréaftelicke angerissen werden. Vor der von mancher Seite
vorgeschlagenen, Anwerbung von IKT-Fachkréften aus dem EU-Raum sollte die Frage gekléart
werden, ob diese Strategie vor dem Hintergrund eines EU-weiten |KT-Fachkraftemangelst’
erfolgversprechend sein kann.

Far die Anwerbung von IKT-Fachkraften aus dem Nicht-EU Raum (Stichwort Green Card) gilt
es zu bedenken, dass schon jetzt in Teilbereichen (z.B.: Programmierung) eine ausgepragte
internationale Arbeitsteilung besteht. Aus der Migrationsforschung weil3 man zudem um die
Bedeutung von Push- und Pullfaktoren bzw. Netzwerken fir Wanderungsmotive und -
richtungen?8. Wesentlich fur die Gruppe der IKT-Fachkréfte durfte vor allem der Vergleich der
zu erwartenden sozialen Stellung im potenziellen Einwanderungsland mit dem erreichten
Status im Heimatland sein. Die Standortattraktivitdt Osterreichs spielt in  diesem
Zusammenhang eine nicht unwesentliche Rolle und sollte vorab ermittelt werden. In vielen
beruflichen Tatigkeitsfeldern von IKT-Fachkrdften sind Uber spezifische IKT-Kenntnisse
hinaus auf3erdem Problemldsungskapazitéten erforderlich, die ein ausgepragtes soziokulturelles
Hintergrundwissen und entsprechende Kommunikationsleistungen voraussetzen. Nur wenn die
teilweise unterschiedlichen Vorstellungen und Erwartungen der |KT-Fachkrafte*werberlnnen®
und jene der ,Bewerberlnnen” in Ubereinstimmung gebracht werden konnen, kann eine
derartige  Anwerbungsstrategie von IKT-Fachkraften als Teillosung des IKT-
Fachkraftemangels Erfolg bringen.

17y vgl. IDC (2000)
18y vgl. 1AB Kurzbericht (2000)
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Anhang:

Tabelle Al:  Ausgangswerte und Prognoseannahmen zur , Forcierten | K T-Er stausbildung®

Ausbildungsform Der zeitiger einmalige sofortige  jahrliche Steigerung
IKT-Anteil* Steigerung** des|IKT-Anteils***

mannlich weiblic ménnlich weiblich  méannlich weiblich
h

Sekundarstufe:

AHS 4% 1% 15% 15%

HTL 47% 20%

HAK 11% 7% 15% 15%

HLW 2% 4% 5% 5% 15% 15%

t/g Fachschule 45% 4% 10%

Kaufm. 12% 11% 15% 15%

Fachschule

Wirt. Fachschule 0% 0% 5% 5% 15% 15%

IKT-Lehrlinge 3% 1% 15% 15%

Postsekundarstufe:

t/gKolleg # 23% 9% 49%"  40% "

kaufm. Kolleg * 5% 2% 37%” 3B

wirt. Kolleg 0% 0% 33%"  33%"

FHS® 38%  27% 5% ° 5% °

Universitét 14% 2% 2% 2%

Quelle:eigene Berechnungen
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* ... in der Sekundarstufe: Anteil der Schilerlnnen in IKT-Ausbildungsformen in der 10. Schulstufe an allen
Schilerlnnen dieser Schulstufe

in der Postsekundarstufe: Anteil der erstinskribierten Studentinnen in IKT-Ausbildungsformen an alen
Erstinskribientlnnen.

** .. Eine einmalige sofortige Steigerung entspricht der Schaffung einer neuen IKT-Ausbildung in der jeweiligen
Schulform, da in diesen Ausbildungsformen bisher entweder noch keine IKT-Ausbildung (wirt. Fachschulen, wirt.
Kollegs) oder andere IKT-Ausbildungen (Universitét, Fachhochschule) etabliert sind.

***% . wahrend der néchsten funf Jahre; Die jahrlichen Steigerungen des IKT-Anteils an der Ausbildungsform
implizieren eine Umschichtung (Neudefinition) schon bestehender Ausbildungsangebote, d. h. Ausbildungsangebote
ohne IKT-Schwerpunkte werden in solche mit expliziten IKT-Ausbildungsinhalten Gbergefihrt.

A Fir die Kollegs wurde angenommen, dass sich der derzeit sehr niedrige Anteil am Altersjahrgang der
19jdhrigen (infolge eines forcierten Ausbaus der IKT-Ausbildungsformen) um 50% steigt und diese zusétzlichen
Aushildungsformen zur Génze als IKT-Ausbildungsformen konzipiert sind. Die in der Tabelle ausgewiesenen
einmaligen sofortigen Steigerungsraten sind daher als hypothetischer IKT-Anteil an der gesamten Kollegausbildung fir
den Fall dieses Szenarios interpretierbar.

B Fur die FHS wurde angenommen, dass sich deren Anteil am Altersjahrgang der 20jdhrigen jahrlich um 5%
ansteigt und diese zusétzlichen Ausbildungsformen zur Génze als IKT-Ausbildungsformen konzipiert sind (d. h. es
werden neue FHS-IKT-Studiengdnge installiert). Die in der Tabelle ausgewiesenen einmaligen sofortigen
Steigerungsraten sind daher als hypothetischer IKT-Anteil an der gesamten FHS-Aushildung fir den Fall dieses
Szenarios interpretierbar.
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Mario Steiner und Lorenz Lassnigg

Schnittstellenproblematik in der Sekundar stufe

Inhalt:

Die sogenannte Schnittstellenproblematik beim Ubergang von der Sekundarstufe | in die
Sekundarstufe 11 wird u.a. mit Hilfe von Daten der offiziellen Statistik analysiert.

Highlights:

5% der relevanten Alterskohorte (ca. 5.000 Jugendliche) kénnen mit hoher
Wahrscheinlichkeit keinen positiven Pflichtschulabschluf3 erreichen

Im Ubergang von Sekundarstufe | zu Sekundarstufe Il ist ein Trend zur
Hoherqualifizierung festzustellen, denn AHS und BHS erfreuen sich hier
wachsender Beliebtheit

Die hohe Drop-out Quote der BMHS ist durch das oGsterreichische
Bildungssystem bedingt, da viele Jugendliche in der 10. Schulstufe in das
duale System wechseln

Neben dem Trend zur Hoherqualifizierung ist auch ein Trend zur
Ausgrenzung zu erkennen: Es gibt einen steigenden Anteil der Kohorte mit
Laufbahnverlusten und von Jugendlichen, die nach Vollendung der
Schulpflicht ihre Bildungslaufbahn beenden
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Die Osterreichischen Schillerinnen miissen beim Ubergang von der 8. auf die 9. bzw. 10.
Schulstufe zum zweiten Mal eine wesentliche Entscheidung udber ihre weitere
Bildungslaufbahn treffen, eine Entscheidung, die sich aufgrund der Struktur des
Osterreichischen Bildungssystems Uber 3 Schulstufen hinweg ziehen kann. Die erste
Entscheidung im Alter von 10 Jahren beim Ubergang von der Primar- auf die Sekundarstufe
zwischen Hauptschule (HS) und Allgemeinbildender Hoherer Schule (AHS) beeinflufdt bereits
mittelbar die zweite Entscheidung, die im Alter von 14 bzw. 15 Jahren getroffen werden muf3
Wihrend die Ubergéange von der AHS-Unterstufe zu mehr als 95% in die AHS-Oberstufe oder
in eine Berufsbildende Hohere Schule (BHS) stattfinden, sind die Ubergange von der HS viel
breiter gestreut (nur etwa ein Drittel der Ubergange findet in hohere Schulen statt, die
Mehrheit verteilt sich auf Berufsbildende Mittlere Schulen, die Polytechnische Schule oder
direkt in die Berufschule bzw. Lehrlingsausbildung; vgl. Lassnigg 1997, 88-89). Das
Osterreichische Bildungssystem weist dabei aber ein interessantes Spezifikum auf. Trotz einer
neunjahrigen Schulpflicht endet die von den meisten Schilerinnen gewahlte Ausbildung im
Rahmen der Sekundarstufe | — die Hauptschule — bereits auf der 8. Stufe und beginnt die von
den meisten Jugendlichen gewadahlte Ausbildungsform der Sekundarstufe 11 — die
Lehrlingsaushbildung — erst auf der 10. Schulstufe. Alle anderen Ausbildungsformen der
Sekundarstufe Il haben ihren Ausgangspunkt auf der 9. Stufe. Wahrend die Polytechnische
Schule bzw. friher der Polytechnische Lehrgang als Zwischenmodul hin zum dualen System
fungieren sollte, verlaufen die tatsachlichen Bildungsstrome zur Uberbriickung oft (ber eine
Berufshildende Mittlere oder Hohere Schule. Darin liegt die hauptsachliche Ursache fir die
hohen Drop-Out Raten der BMHS von der 9. auf die 10. Schulstufe.

In diesem Artikel werden wir nun auf Basis von Analysen der Daten der offiziellen Statistik
(v.a. Schulstatistik und Mikrozensus) einige Schlaglichter auf die Schnittstellenproblematik
beim Ubergang von der Sekundarstufe | auf die Sekundarstufe 1l werfen. Dabei stzen wir
bereits bel der Frage an, ein wie grofBer Anteil der Jugendlichen aufgrund fehlender
Minimalqualifikationen aus einem weiteren Bildungsweg bereits weitgehend ausgeschlossen
wurde (1). Dem folgt eine empirische Untersuchung der Verteilung von Schilerinnen auf die
einzelnen Schulformen im Rahmen des 9. Schuljahres (2). Da nach Beendigung dieses Jahres
die Schulpflicht endet, wird weiters die Frage zu stellen sein, ein wie grol3er Anteil der
Jugendlichen ihre Bildungslaufbahn auf der 10. Stufe nicht fortsetzt (3). Schliefdlich stehen die
Drop-Out Raten in den BMHS zur Diskussion (4).

1. Jugendliche mit fehlenden Minimalqualifikationen

An dieser Stelle gilt die Aufmerksamkeit jenen Jugendlichen, die keinen Pflichtschulabschlul
erreicht haben und aufgrund fehlender Minimalqualifikationen nur die Moglichkeit haben, ihre
Ausbildung im dualen System fortzusetzen. Das weiterfihrende Schulwesen bleibt ihnen
verschlossen. Da diese Information nicht direkt erfasst wird, muf3 sie indirekt erschlossen
werden.
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Die zuverlassigste Moglichkeit, den Anteil an der Kohorte ohne Pflichtschulabschlull
abzuschétzen, ist die Identifikation von Risikogruppen innerhalb des Bildungssystems, bei
denen mit hoher Wahrscheinlichkeit davon ausgegangen werden kann, dai3 sie keinen Abschluld
der Pflichtschule erreichen werden. Berechnungsgrundlage stellen die in der Schulstatistik
ausgewiesenen Schilerlnnen im 9. Jahr der Schulpflicht dar. Wer sich in seinem 9. Schuljahr
entweder auf der 7. Schulstufe oder in der Sonderschule befindet, wird es sehr schwer haben,
das Qualifikationsminimum, den Hauptschulabschlul3, zu erreichen. Mithin kénnen sie als der
Anteil der Risikogruppen an der Kohorte definiert werden.

Die direkte Berechnung des Anteils an Personen ohne Pflichtschulabschluf? ist aufgrund des

Fehlens von Verlaufsdaten im Rahmen der Bildungsstatistik nicht moglich.1

Grafik 1: Antell der Riskogruppen an der Kohorteim Zetverlauf:

Anteil der Risikogruppen im 9. Jahr der Schulpflicht 1985/86 -
1998/99 nach Geschlecht
(Quelle: BMUKA - Schulstatistik, Berechnungen: IHS)
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Die Grafik zeigt einen Uber den Beobachtungszeitraum von 19851998 hinweg mehr oder
minder stabilen Anteil an Jugendlichen von 5% der Alterskohorte, die mit hoher
Wahrscheinlichkeit keinen positiven Abschlul® der Pflichtschule erreichen werden kénnen.
Tendenziell nimmt dieser Anteil in den letzten beiden Jahren ab, doch féllt der Rickgang des
Anteils der Risikogruppen so gering aus, dal3 er durchaus im normalen Schwankungsbereich
liegen konnte. Differenziert nach Geschlecht zeigt sich, dal3 Madchen in einem viel geringeren
Ausmal3 Gefahr laufen, das formelle Qualifikationsminimum zu unterschreiten.

FUnf Prozent der Alterskohorte entspricht ca. 5.000 Jugendlichen jahrlich, die es aul3erst
schwer haben werden, im Berufsleben Fuld zu fassen. Umso dringlicher erscheint es, die im
Rahmen des Nationalen Aktionsplan fur Beschaftigung durchgefiihrte Mal3hahme zum
Nachholen des Hauptschul abschlusses massiv auszubauen.

1) Prinzipiell besteht seit 1994 die Moglichkeit diese Berechnung auch tber den Mikrozensus durchzufihren.
Stichprobenweise Kontrollen auf dieser Datengrundlage ergaben einen Anteil an der Kohorte zwischen 0,5 und einem
Prozent, die Uber keinen Pflichtschulabschlul® verfligen. Diese Personengruppe ist im Mikrozensus also stark
unterreprasentiert, denn alleine der Anteil von Sonderschillerlnnen an der Kohorte liegt bei ca. 2,5%.
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Die Frage, ob und inwieweit es sich hierbel um Schul- oder um Schilerlnnenversagen handelt,
kann mit dem vorliegenden Material nicht beantwortet werden. Im Rahmen der gesetzlichen
Regelungen konnte jedoch zu einer Entscharfung der Situation beigetragen werden: Noch
immer ist es so, dass der Besuch einer Vorschulklasse auf die Zeit der Schulpflicht angerechnet
wird. Aus diesem Grund darf es nach dem Besuch der Vorschule nur mehr noch zur
Wiederholung einer Schulstufe kommen, damit die Hochstdauer des Schulbesuchs (88 32 und
33 SchUG) nicht Uberschritten wird und die Chance auf positiven Abschlul® der Pflichtschule
bestehen bleibt.

2. Das letzte Jahr der Schulpflicht

Im 9. Jahr der Schulpflicht erfolgt der erste Schritt des Umstiegs von der Sekundarstufe | auf
[I. Im Rahmen der =zeitlichen Entwicklung ist dabei ein deutlicher Trend zur
Hoherqualifikation festzustellen. Wahrend der Polytechnische Lehrgang und die
Berufsbildenden Mittleren Schulen beinahe kontinuierlich an Zuspruch verlieren, erfreuen sich
AHS sowie BHS zunehmender Beliebtheit.

Tabelle 1: Verteilung der Schilerlnnen im 9. Jahr der Schulpflicht

HS |Sonders.| Poly AHS BMS BHS |Lehrerb.| a
89/90 | 12,36% | 2,85% | 22,55% | 18,93% | 21,36% | 20,61% | 1,31% |[100%

90/91 11,93% | 2,82% | 21,96% | 19,69% | 21,19% | 21,00% | 1,39% |100%
91/92 | 13,24% | 2,78% | 20,61% | 20,15% | 20,97% | 20,96% | 1,39% |100%
92/93 | 13,19% | 2,59% | 19,77% | 21,04% | 20,43% | 21,38% | 1,58% |100%
93/94 | 14,20% | 2,73% | 19,10% | 21,59% | 19,88% | 20,92% | 1,57% |100%
94/95 | 14,07% | 2,78% | 18,39% | 22,46% | 19,21% | 21,44% | 1,64% |100%
95/96 | 14,05% | 2,59% | 17,37% | 22,54% | 18,08% | 23,85% | 1,51% |100%
96/97 | 15,46% | 2,65% | 19,16% | 17,65% | 18,63% | 24,98% | 1,47% |100%
97/98 | 14,79% | 2,46% | 18,45% | 20,75% | 18,57% | 23,40% | 1,58% |100%
98/99 | 14,53% | 2,36% | 19,01% | 21,29% | 16,98% | 24,14% | 1,69% |100%
Quelle: BMUKA, Berechnungen: IHS

Zugleich mit dem Trend zur Ho6herqualifikation wird aus Tabelle 1 auch eine genau
gegenteilige Tendenz sichtbar. Der steigende Anteil von Schilerlnnen, die sich im 9. Schuljahr
noch in der Hauptschule befinden, bedeutet nichts anderes, als dald der Anteil an der Kohorte
mit Laufbahnverlusten ebenso steigt. Dies deutet auf eine zunehmende Schere in der
Entwicklung hin. Obwohl noch nicht besonders stark ausgeprégt kénnte sich hier eine Tendenz
zur Ausgrenzung am unteren Rand im Rahmen eines Trend zur Hoherqualifikation andeuten.
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3. Beendigung der Bildungslaufbahn an der Schnittstelle

Der Abschlul3 in der Sekundarstufe 11 ist zunehmend als erfoderliche Minimalqualifikation zu
sehen, und wird in der Européischen Beschaftigungspolitik auch als Kriterium definiert.
Tatsachlich ist die Arbeitslosenquote jener Personen, die nur dber Pflichtschulabschliuf
verfigen, mit Uber 13% mehr als doppelt so hoch wie jene von Personen mit einem
abgeschlossenen Lehrberuf.2 In offiziellen Darstellungen wird davon ausgegangen, dass in
Osterreich beinahe der gesamte Altersiahrgang nach Beendigung der Pflichtschule seine
Bildungslaufbahn fortsetzt. So wird unter anderem im Nationalen Aktionsplan fir
Beschéftigung (NAP) ausgeflhrt:

“Nur etwa 3% besuchen nach dem Ende der Pflichtschulzeit keine weiterfiihrende
Ausbildung.” (NAP, 1999: 22)

Die Etablierung einer zweiten Berechnungsmethode Uber ein bereinigtes Mikrozensusverfahren
- erstmals entwickelt von Fraiji/Lassnigg (1994) — hat eine Diskussion Uber das tasachliche
Ausmal} dieser Problematik entfacht. So wird auch im Berufsbildungsbericht 97 in Hinblick
auf die J.0.B.-Rate Daten ausgefihrt:

“Der Anteil der Jugendlichen ohne weiterfuhrende Ausbildung dirfte (...) um 2 bis 3 Prozent
unterschétzt sein. Grund hierfur sind Mehrfachzéhlungen in den involvierten Statistiken sowie
Unschéarfen der Erfassung, so werden z.B. Erwachsene, welche eine sozialberufliche Schule
beginnen, ebenfalls in der 10. Schulstufe erfafdt.” 3

Fir die Berechnung der Bildungsbeteiligung nach der Pflichtschule haben sich zwei mehr oder
minder plausible Berechnungsverfahren herauskristallisiert, eines auf Basis der Schul- und
Lehrlingsstatistik und eines auf Basis des Mikrozensus. Ersteres erféhrt eine Verzerrung durch
Doppel z&hlungen, zweiteres durch den statistischen Stichprobenfehler. Die Ergebnisse beider
Berechnungsverfahren weisen grofRe Differenzen auf, wie aus Grafik 2 ersichtlich wird.

Bel der auf der Schul- und Lehrlingsstatistik basierenden Berechnung jenes Anteils an
Jugendlichen, die ihre Bildungslaufbahn auf der 10. Schulstufe nicht mehr fortsetzen, wird ein
Altergahrgang konstruiert, wie er nach Aussage der Autorlnner? typischer Weise auf der 10.
Schulstufe anzutreffen ist, der aus 60,3% aller 15jahrigen 32,2% aller 16jdhrigen, 5,5% aller
17jdhrigen und 2,2% aller 18jahrigen besteht. VVon dieser ‘Kohorte’ werden alle Schilerlnnen
der 10. Schulstufe sowie alle Lehrlinge im 1. Lehrjahr abgezogen. Der verbleibende Rest sind
die Jugendlichen ohne Berufshildung (J.0.B.-Rate). Die Zusammensetzung dieser Kohorte ist
insoweit zweifelhaft, als sich alleine unter den Lehranféangerinnen laut der AK-
Lehrlingsstatistik 1994 2,3% Absolventen einer BHS befinden, sprich Personen, die das 19.
L ebengjahr bereits vollendet haben.

2) WIFO/HS: Evaluierung des NAP, 1999: 32f
3) BMwA, Berufsbildungsbericht 1997: 8
4) Hofstétter, Hruda: Lehrlinge und Facharbeiterlnnen am Arbeitsmarkt. Prognose bis zum Jahr 2012/2014, 1999
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Auf Basis des Mikrozensus ist es moglich, den Anteil an Jugendlichen einer Kohorte zu
berechnen, die sich nicht mehr in Ausbildung befinden. Die entsprechenden Ergebnisse werden
aufgrund der Verschiebung des Schuljahres zum Kalenderjahr einem Bereinigungsverfahren
unterzogen. Dabei wird aus den Mikrozensus- Erhebungen im September und im Dezember des
vorangegangenen Jahres der Anteil unter den 15jahrigen und aus den Mikrozensus-Erhebungen
Mérz und Juni des Folgejahres der Anteil unter den 16jadhrigen, die sich nicht mehr in
Ausbildung befinden, berechnet. Das gewichtete Mittel aus diesen vier Erhebungszeitpunkten
erlaubt es den Anteil jener Jugendlichen einer Pflichtschul-Abgangskohorte zu berechnen, die
ihre Laufbahn im 10.Schuljahr nicht fortsetzen.>

Grafik 2: Anteil ohne Bildungsbeteiligung nach der Pflichtschule

Anteil der Jugendlichen, die ihre Ausbildung auf der

10.Stufe nicht fortsetzen
(Quelle: OSTAT-Mikrozensus, Berechnung: IHS)
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Fur das Jahr 1997/98 ist nun erstmals der Fall eingetreten, dal3 die J.0.B.-Rate in den negativen
Bereich abrutschte. Damit wurde implizit der Beweis erbracht, dal? diese Berechnungsvariante
als Naherungsverfahren die tatséchlichen Verhéltnisse drastisch unterschétzt. Mithin bleibt die
Berechnung dieses Indikators auf Basis des Mikrozensus und dessen spezifischer Bereinigung
als derzeit einzig realistisches Naherungsverfahren bestehen.

Demnach betrégt der Anteil jener Jugendlichen, die unmittelbar nach Erflllung der
Schulpflicht ihre Bildungslaufbahn nicht mehr fortsetzen etwas mehr als 8% und weist, sofern
Stichprobenschwankungen  unberiicksichtigt  bleiben, eine steigende Tendenz auf.
Geschlechtsspezifisch betrachtet sind es Madchen, die eher dazu neigen, ihre Schullaufbahn
nach dem erforderlichen Minimum zu beenden als Jungen.

5) Zur genauen Berechnungsweise vergleiche erstmals: Fraiji/Lassnigg: 1994
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Es ist ein gravierender Unterschied und erzeugt einen unvergleichlich gréRReren politischen
Handlungsdruck, ob es sich bei diesen frihen Drop-Outs um 3% oder um mehr als 8% der
Kohorte handelt. Tatsachlich erscheint die hier aufgezeigte und sich zunehmend verscharfende
Problematik viel groRer als angenommen und bedarf dringend bildungspolitischer
Anstrengungen.

4. Drop-Out Raten in den BMHS

Obwohl es auf Basis der Osterreichischen Bestandsdatenlage nicht mdglich ist, exakte Drop-
Out Quoten zu berechnen - zwischen Ausbildungswechslerinnen und ,echten’ Drop-Outs
konnte nur auf Basis von Verlaufsdaten differenziert werden — kann man sich dieser Thematik
dennoch empirisch hinreichernd néhern um daraus Schluf¥folgerungen zu ziehen. Auf dem
Hintergrund, dass Allgemeinbildende Hohere Schulen im Rahmen der Oberstufe ,nur’ eine
Drop-Out Quote von 20,4% aufweisen, die 4jdhrigen BMS mit 41,7% aber eine mehr als
doppelt so hoheb wurde es im Rahmen des Nationalen Aktionsplans fur Beschéftigung als Ziel
formuliert, die Verbleibsquote in den BMHS zu erhéhen.

Es wurde eingangs bereits ausgefihrt, dass sich die vor allem in den BMHS sehr hohen Drop-
out-Quoten zu einem grof3en Teil aus der Struktur des Bildungssystems heraus erkléren lassen.
Jugendliche, deren eigentliches Ziel die Absolvierung einer Lehre darstellt, wéhlen auf der 9.
Schulstufe die Ausbildung in einer BMS, um dann auf der 10. Schulstufe in das duale System
zu wechseln. BHSen sind von diesem Phénomen in geringerem Ausmal? betroffen. Belegt wird
die z.T. durch das Bildungssystem bedingte Drop-out Quote der BMHS durch entsprechend
hohe Anteile von Lehrlingen mit Vorbildung BMHS und dadurch, dal3 mehr als 80% aller
Drop-Outs dieser Schulformen von der ersten auf die zweite Klasse BMHS verzeichnet
werden. Im Zeitverlauf betrachtet wird aus Grafik 3 ersichtlich, dass die Drop-out Raten in den
BMHS z.T. aber aleine von der ersten auf die zweite Klasse in den letzten Jahren um bis zu 10
Prozentpunkte gesunken sind. Der starkste Ruckgang ist dabei vom Schuljahr 97/98 auf das
Schuljahr 98/99 festzustellen.

Differenziert zwischen Berufshbildenden Hoheren und Mittleren Schulen ist der Riickgang in
den Drop-Out Quoten bei den BHS stéarker, die darlber hinaus traditionell auf einem
niedrigeren Niveau gelegen sind als die BMS.

6 ) Daten entnommen aus: Hofstétter/Hruda: Lehrlinge und Facharbeiterlnnen am Arbeitsmarkt, AMS 1999: 43
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Grafik 3: Drop-out Quoten ausgewahlter BMHS

‘Drop-Out'-Quoten ausgesuchter BMHS von der 1. auf die 2.
Klasse
(Quelle: BMUKA, Berechnungen: IHS)
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Betrachtet man Drop-out Quoten geschlechtspezifisch zeigt sich, dass mannliche Jugendliche
in viel starkerem Ausmal’d davon betroffen sind als deren Kolleginnen, doch zeigt sich auch
hier in der zeitlichen Entwicklung eine Tendenz zur Angleichung zwischen den Geschlechtern
auf insgesamt niedrigerem Niveau.

5. Schlussfolgerungen

Die empirischen Ergebnisse der Analyse des Ubergangs von der Sekundarstufe | in die
Sekundarstufe 11 auf verschiedenen Ebenen ergeben gemeinsam betrachtet ein konsistentes
Bild und lassen zumindest zwei Trends erkennen. Es sind dies auf der einen Seite der Trend
zur Hoherqualifikation und auf der anderen Seite der Trend zur Ausgrenzung.

Der Trend zur Hoherqualifikation kommt sowohl im steigenden Zuspruch zu AHS und BHS
bei gleichzeitiger Abnahme von BMS und Polytechnischer Schule als auch in sinkenden Drop-
Out Quoten vor allem der BHS zum Ausdruck. Die Schilerinnen wahlen verstéarkt hohere
Schulformen und verbleiben zunehmend auch in diesen. Gleichzeitig bedeutet dies, dass de
Jugendlichen zunehmend weniger haufig nur kurzzeitig eine BMHS wéhlen, um schliefdlich ins
Duale System Uberzusteigen. Die sinkenden Lehranfangerlnnenquoten sind in diesem
Zusammenhang ein weiteres Indiz.

Der Trend zur Ausgrenzung wiederum wird im steigenden Anteil an der Kohorte mit
Laufbahnverlusten sowie dem steigenden Anteil jener Jugendlichen sichtbar, die nach
Beendigung der Schulpflicht ihre Bildungslaufbahn nicht mehr weiter fortsetzen. Die
Vermutung liegt nahe, dass beide Ergebnisse in unmittelbarem Zusammenhang zueinander
stehen. Frihe und gravierende Erfahrungen des MilRerfolgs fuhren somit zu einem
,vorzeitigen’ Abbruch der Bildungslaufbahn. Dieser wiederum fihrt zu vergleichsweise
schlechten Berufschancen, womit sich die Ausgrenzung weiter perpetuiert.
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Diese sich andeutende Polarisierung im Rahmen der Bildungshierarchie kann als
besorgniserregend eingestuft werden und mufl3 eine gegenlber Ausgrenzung ambitionierte
Bildungspolitik auf den Plan rufen, denn nur durch eine frihzeitige Intervention kénnen noch
viel grol3ere soziale Folgeprobleme und -kosten effizient verhindert werden.
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Inhalt:

Der Artikel behandelt die Problematik der sogenannten ,Neuen Selbstéandigen® am
Arbeitsmarkt. Die Notwendigkeit flexiblen Arbeitseinsatzes durch Globalisierung und
Wissensokonomie aus der Sicht der Unternehmen sowie mogliche Nachteile solcher atypischen
Beschaftigungsverhdltnisse aus der Sicht der Arbeithehmerlnnen werden analysiert.

Highlights:

Entstehungszusammenhang, Bedingungen und Folgen des Trends zur neuen
Selbsténdigkeit werden dargestellt

Neue Selbstandigkeit wird nicht nur as Maoglichkeit der
Selbstverwirklichung und unabhéngiger Berufsfilhrung gesehen, sondern
als oft erzwungene Mal3nahme, um Arbeitslosigkeit zu umgehen

Eine Anpassung dieser Arbeitsform an das sozide Geflige des
Normal arbeitsverhaltnisses wird andiskutiert
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1. Einleitung

Von Dezember 2000 bis November 2001 fuhrte das Forschungsinstitut aBiF (Analyse,
Beratung und Interdisziplindre Forschung) im Auftrag der Bundesgeschéftsstelle des AMS das
Projekt ,Flexibles Reagieren oder unternehmerisches Agieren? - Zur Situation und
Erwerbsrealitdt Neuer Selbstandiger” durch.

Zwar gab es in den letzten Jahren einige Forschungsprojekte zu atypischer Beschéftigung, von
denen sich jedoch nur wenige explizit mit der Situation und Erwerbsrealitét neuer
Selbstandiger bzw. EPU (Ein-Personen Unternehmen) beschéftigten. Nicht zuletzt aufgrund
der in den letzten Jahren steigenden Anzahl dieser Erwerbsformen besteht aus Sicht des AMS
Erkenntnis- und Handlungsbedarf. Zwar ist die Anzahl der ,neuen Selbsténdigen®” unter den
Sozialversicherten angestiegen, nicht jedoch notwendigerweise unter den selbstéandig Tatigen.
Doch durch die zahlenméige Erfassung wurde die Aufmerksamkeit von Politik und
Wissenschaft verstarkt auf diese Erwerbsgruppe gelenkt.

In der Studie geht es allerdings nicht um eine quantitative Einschézung des Phdnomens Neue
Selbstandigkeit, sondern um die qualitative Beschreibung von Situation und Erwerbsrealitét
aus Sicht der Betroffenen. Aus diesem Grund wurden 30 qualitative Interviews im Raum Wien,
Klagenfurt bzw. St.Veit/Glan und Steyr durchgefihrt und ausgewertet.

2. Flexibilisierungstendenzen am Arbeitsmarkt

Flexibilitat als eine der Auswirkungen der Informationsgesellschaft und der zunehmenden
Globalisierung der Mérkte zahlt heute zu den wesentlichsten Anforderungen an Betriebe und
Arbeitskréfte. Flexibles Handeln und Reagieren auf neue Herausforderungen wird durch den
Druck der Modernisierungsdynamik auf alle jene wesentlich, die im sich verschérfenden
Wettbewerb Uberleben wollen. Dieser Umstand weist bereits auf das grofite Problem dieser
Entwicklung hin: jenes der Spaltung in Flexibilisierungsgewinner und -verlierer, wobei die
Schere zwischen beiden Gruppen mit dem wirtschaftlichen Druck wachst.

Zu den wesentlichen Entwicklungen der letzten Jahre, die zu der Forderung nach mehr
Flexibilitét in der Arbeitsorganisation gefuhrt haben, z&hlen einerseits die Globalisierung der
Wirtschaft, die vor allem die geschitzten nationalen Méarkte in Frage stellt und gleichzeitig als
ideologische Begrindung ,fir den Abbau von Regulierungen am Arbeitsmarkt, die aus
neoliberaler Sicht ,Rigiditdten® darstellen und Anpassungsfahigkeit beschrénken®l, dienen;
andererseits die mit der Globalisierung einhergehende Technologisierung der Arbeit, die zu
einer Beschleunigung der Arbeitsprozesse fuhrt und diese in den néchsten Jahre noch weiter
stark verandern wird. Neue Arbeitsformen kennzeichnen sich in der New Economy auch durch
eine Tertidrisierung des Arbeitsmarktes, durch die zudem immer wieder neue Berufe und
Tatigkeitsfelder hervorgebracht werden. Diese drei Entwicklungen werden Unternehmen und
Individuen in den nachsten Jahren verstérkt fordern und deren jeweiliges Handeln bestimmen.
Durch zunehmenden internationalen Wettbewerbsdruck und fortschreitenden Strukturwandel
haben sich die Produktions- und Absatzbedingungen so einschneidend veréandert, daf3 eine
verstarkte Bereitschaft der Unternehmen zu Flexibilisierung vorauszusetzen ist, sofern diese
Uberleben wollen. Worin besteht nun Flexibilitat bzw. flexibles Verhalten jeweils bei
Unternehmen und Individuen?

1) Flecker, Jorg (1998): S.208
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In Bezug auf quantitative oder numerische Flexibilitét des Personals kdnnen in  Unternehmen
drei Flexibilisierungsstrategien unterschieden werden:

Das ,, atmende” Unternehmen ntitzt interne Personalressourcen zum Beispiel mithilfe variabler
Arbeitszeit (Jahrsarbeitszeitmodelle, Kapovaz, Gleitzeitmodelle).

Das Gegenstick dazu besteht in einer dequalifizierenden Unternehmensstrategie, welche die
Ersetzbarkeit und zeitliche Flexibilitaét (Teilzeit, geringfligige Beschaftigung) in den
Vordergrund stellt und im US-amerikanischen McJob-Arbeitsmarkt ihren wichtigsten Vertreter
gefunden hat. Im wesentlichen nétigt dieses Modell die Beschéftigten, mehrere Jobs bei
unterschiedlichen Arbeitgeberinnen und mitunter auch in unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern
(s. Patchwork-Beschaftigung) gleichzeitig zu erledigen und mit hoherer finanzieller und
sozialer Unsicherheit umzugehen.

Eine durchaus &hnliche Strategie verfolgt das sogenannte ,virtuelle Unternehmen®, das durch
radikales Outsourcing Kosten spart und in einem Netzwerk von Betrieben und Personen, das je
nach Projekt eine andere Zusammensetzung erfahrt, agiert.2

Bei jeder dieser drel Varianten geht es den Unternehmen — bedingt durch zunehmenden
Kosten und Wettbewerbsdruck — darum, beim wesentlichsten Kostenfaktor des Unternehmens
- dem Personal - zu sparen.

Im Zuge dieser Entwicklung sind nun auch Individuen gezwungen, sich den neuen
Arbeitsmarktanforderungen  anzupassen, wobei wesentlich ist, welche Form die
Anpassungsfahigkeit annimmt: ,aktive Beweglichkeit oder ,passive Beugsamkeit”.
Letztgenannte trifft vor allem auf einige ,, neue Selbsténdige”, aber auch Arbeitnehmerinnen zu,
da sich die Deregulierung bestimmter vertraglicher Arbeitsformen (z.B. freier Dienstvertrag)
sowie ein bestandiges Wachstum des zweiten Arbeitsmarktes in Form atypischer
Beschéaftigungsverhdltnisse negativ auf arbeitsrechtliche und sozialrechtliche Absicherung
ausgewirkt haben. Dies schléagt sich in erhéhtem individuellen Risiko und in den (einseitig)
durch die Erwerbstatigen zu tragenden Kosten fir die Flexibilisierung der Wirtschaft nieder.

3. Bedingungen neuer Selbstandigkeit: Wirtschaftliche Entwicklung, Technologie- und
Strukturwandel

Veranderter Qualifikationsbedarf durch Globalisierung und Standortwettbewerb

In Bezug auf den Standortwettbewerb kommt den Neuen Selbstandigen, insbesondere in der
Dienstleistungsbranche, eine Schlisselrolle zu, da sie sich schnell und effizient den
Marktgegebenheiten und wandelnden Anforderungen anpassen kénnen. Umgekehrt tendieren
die global agierenden Unternehmen aufgrund der immer weniger kalkulierbaren
Veranderungsdynamik auf den Mérkten dazu, auf den einzelnen lokalen Méarkten nicht mehr
selbst zu agieren sondern Outsourcing an kleine Dienstleisterinnen zu betreiben. Die
Leistungen der Selbstdndigen konnen je nach Bedarf zugekauft werden und ,garantieren
oftmals durch gegenseitige Konkurrenz héhere Effektivitét und Produktivitat.”3

2y Semlinger, Klaus (1991): S.20
3) Wenny, Armin (1999): S.91



92

Wenny beschreibt organisationstheoretische Grinde fir die verstarkte Zusammenarbeit
zwischen kleinen Selbsténdigen und global agierenden Unternehmen: , Eine Téatigkeit fern von
jeglicher Kontrolle erfordert Organisations- und Planungsfahigkeit, erweiterte Lernfahigkeit,
spezialisierte sensomotorische sowie analytische Kompetenzen, Fahigkeiten zur Selbst-
organisation der Arbeit und kommunikative Souveranitdt. Zudem ist eine innere Beteiligung
am Erfolg und dauerhaftes personliches Interesse an der Tatigkeit Voraussetzung for
Kooperationspartner im globalen Netz.“4 Diese Qualifikationen werden Selbstéandigen eher
zugeschrieben, da sie sich am freien Markt unter Beweis stellen missen.

Die traditionellen Ausbildungsformen und Berufsprofile kénnen den erhdhten Qualifikations-
und Leistungsanforderungen des globalen Marktes immer weniger entsprechen, was eine
Chance fur am Arbeitsmarkt diskriminierte Menschen wie z.B. Frauen, dtere Menschen sowie
Menschen mit niedriger formaler Ausbildung darstellen konnte.

Zum Entstehungszusammenhang Neuer Selbstandigkeit

Beim Wechsel in die Selbstandigkeit wird zwischen Pull- und Push-Faktoren in bezug auf die
Ursache fir die Griindung eines Unternehmens unterschieden. Dem Begriff Pull-Faktor werden
Faktoren subsumiert, die eine Art Sogwirkung im Hinblick auf Selbstandigkeit entfalten wie
z.B. das Streben nach Selbstverwirklichung, Unabhangigkeit, flexible Zeiteinteilung,
Wahrnehmung von Geschaftsmoglichkeiten. Push Faktoren sind Umsténde, die Personen in die
Selbsténdigkeit treiben wie zum Beispiel Arbeitslosigkeit und dem gemaf haufig mit einem
gewissen Zwangscharakter verbunden sind.

Seit Mitte der 80er Jahre ist in der Arbeitsmarktentwicklung der EU ein Einbruch des
Normalarbeitsverhdltnisses erkennbar, der mit erhohter Frauenerwerbsbeteiligung und
struktureller Arbeitslosigkeit einher geht. Diese Arbeitslosigkeit stellt einen wesentlichen
Push-Faktor im Hinblick auf atypische Beschaftigungsverhdtnisse wie befristete
Beschaftigung, Leiharbeit oder Selbstéandigkeit dar: ,Acs/ Audretsch/ Evans (1992)
identifizieren de nationale Arbeitslosenquote als wesentliche EinflugréRe auf die Selbstan
digenentwicklung. Hohe Arbeitslosigkeit korrespondiert mit hohen Eintritten in die
Selbstandigkeit.“®

Die positive Veranderung der Selbstandigenquote ist demnach nicht ein Ergebnis
volkswirtschaftlicher Prosperitéat, sondern gegenteilig ein Ausdruck fehlender Prosperitét, ein
Symptom einer defizitdren Arbeitsmarktentwicklung. In der Literatur wird in diesem
Zusammenhang auch von einem Entstehen eines priméren und sekundéaren Arbeitsmarktes
gesprochen, wobel der primére gut abgesicherte Arbeitsplétze, der sekundére schlecht
abgesicherte, prekare Arbeitspldtze bietet. Zu untersuchen ware, ob das Quailifikationsniveau
der Beschéftigten ein Einflussfaktor auf die jeweilige Zugehorigkeit ist.

Bogenhold und Straber, die fir Deutschland diesen Zusammenhang von Arbeitslosigkeit und
Zahl der Selbstandigen bestétigen, sehen insbesondere Frauen davon betroffen, die nach einer
Berufsunterbrechung wegen Kindererziehung einen Wiedereinstieg in das Erwerbsleben
anstreben, aber keine Beschéaftigung finden. 6

4) ebda., S.92
5) Bogai, Dieter / Gotthard, Ronny (1999): S. 257
6) vgl. Bogenhold, Dieter / Straber, Udo (1990)
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Diese Ergebnisse werden auch in Osterreichischen Studien bestéatigt: Der Antell der
Grunderlnnen und Jungunternehmerinnen, die aus der Arbeitslosigkeit heraus die
Selbstandigkeit wahlen, betragt ca. 25%.7 Grindungen werden zunehmend zu einem Mittel, um
sich selbst Arbeit zu beschaffen und/oder sozialen Abstieg zu vermeiden oder zu verringern.
Zum Motivprofil neuer Selbstandiger auf der Ebene von Push-Faktoren gibt es derzeit noch
keine genauen Daten, es kann aber angenommen werden, daf3 der Anteil der Neuen
Selbstandigen aus der Arbeitslosigkeit ein signifikantes Ausmal3 innerhalb der Neuen
Selbstandigen aufweist. Speziell auf Arbeitslose zielende Programme zur FoOrderung der
Selbstandigkeit existieren in vielen OECD-Landern.8 Der positive Beschéaftigungsaspekt, d.h.
die Vermehrung der Arbeitsplétze durch eine Zunahme der Selbsténdigen ist jedoch umstritten.

Neue Selbstandige als typische Erwer bsform der Dienstleistungsgesellschaft

Der Strukturwandel in Richtung Dienstleistungssektor ist auch mit einer Verschiebung
zugunsten kleinerer Betriebe verbunden. Die Moéglichkeiten in diesem Sektor kdnnen nur dann
genutzt werden, wenn neue Formen der Erwerbstdtigkeit mit grofRer Flexibilitét auf
Marktchancen reagieren koénnen.® GroRRere Unternehmen weisen diese Flexibilitét nicht auf,
d.h. umgekehrt, der Dienstleistungssektor bietet Entwicklungsspielraum fiur kleinere Betriebe
und damit auch fir Neue Selbstandige und Ein-Personen-Unternehmen.

In Zusammenhang mit der Dienstleistungsgesellschaft steht die Entstehung der
Wissensgesellschaft. Der Anteil der Arbeit, der im Sammeln, Verarbeiten und Weitergeben von
Informationen besteht, wéchst. In der gesamten Wirtschaft, d.h. sowohl im Industrie- als auch
im Dienstleistungssektor, werden zunehmend Wissen und Informationen verarbeitet, man
spricht  von  ,wissensbasierter  Okonomie*. Im  Gegensatz zum/r ehemaligen
Produktionsarbeiterin ist eine Kontrolle der Arbeit (im traditionellen Sinn) des/der modernen
»Wissensarbeiterin® kaum mehr mdoglicht?, was einen weiteren Erkl&rungsansatz fir
Auslagerungen und atypische Beschéftigungsformen darstellt. Die Rolle der Qualifizierung
gewinnt vor diesem Hintergrund zunehmend an Bedeutung.

Neue Technologien als Kommunikations- und Arbeitsmittel Neuer Selbstandiger

Die technischen Verénderungen und die anhaltende 6konomische Rezession seit Mitte der 70er
Jahre hatten Auswirkungen auf den Produktions- und Dienstleistungsbereich, die in der
Anwendungsreichweite und -geschwindigkeit in der bisherigen Industrialisierungsgeschichte
einzigartig sind.

Berufe mit relativ hohen Qualifikationsanforderungen und Verantwortung gewinnen immer
mehr an Bedeutung, wahrend der Anteil der Berufe, die vorwiegend manuelle Fertigkeiten
erfordern, zuriickgeht.

Die steigende Technisierung fuhrte dazu, dal3 ein hohes Mal3 an Qualifikation von
Beschéaftigten im Bereich der neuen Technologien gefordert wird. Sie mussen sich rasch auf
neue Situationen und Aufgabengebiete einstellen. Erworbene Qualifikationen verlieren rasch
an Bedeutung, da in kurzen Zeitabstédnden neue Anforderungen an den/die Arbeitnehmerin
gestellt werden. Diese Entwicklung wurde auch unter dem Schlagwort ,Halbwertszeit des
Wissens® bekannt.

7y BMwA (1999): S. 98
8) Einen Uberblick geben Wilson, Sandra/ Arvil, Adam (1994)
9) Kreutz, Henrik / Frohlich, Gerhard (1986): S. 563

10y ygl. Scheuten, W.K . (1989)
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Technik wirkt allerdings immer gemeinsam mit anderen Enfllssen wie z.B. mit veranderten
Organisationsstrukturen, neuen Kostenrelationen, etc.: ,Es bleibt dabei ungeklért, ob die
Technik die Arbeitsform bestimmt (technology push) oder ob umgekehrt ein gesellschaftlicher
Bedarf, etwa nach flexibler Arbeitszeit existiert, dem die Technik letztlich erst dient
(technology pull).“11

4. Einflussfaktoren auf Uberlebenschancen neu gegr iindeter Unter nehmen

Lt. einer Studie der Wirtschaftsuniversitdt Wien (Wanzenbtck 1996) Uberlebten 72,2% der
1990 gegriindeten Unternehmen. Obwohl die Ausbildung mit der Uberlebensquote keinen
signifikanten Zusammenhang aufwies, zeigte diese eine mit dem Ausbildungsniveau steigende
Tendenz. So wiesen Grunderlnnen mit BHS-Matura (86,4%) gefolgt von
M ei sterpriifungsabsol ventlnnen (84,8%) die hochsten Uberlebensguoten auf.

Wesentlicher fur das Uberleben erwies sich Branchenerfahrung, die einen signifikanten
EinfluR auf die Uberlebensfahigkeit eines Unternehmens darstellt. Ebenso wurde ein EinfluR
der Zahl der Gewerbeberechtigungen, Uber die Grinderlnnen verfiigen sowie die Art des
Gewerbes, in der das Unternehmen tétig ist, auf die Uberlebenschance vermerkt. Je mehr
Gewerbeberechtigungen vorhanden waren, desto hoher war die Uberlebenschance. Bei der Art
des Gewerbes hatten die gegrindeten Handwerksbetriebe (86,7%) die hdochsten
Uberlebenschancen, gefolgt von den ,konzessionierten Gewerben“ (74,7%) und den
»gebundenen Gewerben* (71,8%). Die Grinderlnnen, die ein freies Gewerbe ausiibten, waren
nach funf Jahren nur noch zu 59,6% im Besitz des gegriindeten Unternehmens. Griindungen im
industriemal3igen Gewerbe tberlebten zu 50%.

In der Studie zeigte sich auRerdem ein Zusammenhang zwischen Uberlebensquote und
Geschlecht der Grunderlnnen. Wéhrend Grunder zu 76,3% Uberlebten, so galt dies nur fir
64,3% der Grinderinnen. Ein hoherer Grindungserfolg zeigte sich auch bei Teamgrindungen
(88,1%) im Vergleich zu Grindungen durch eine Person (70,1%).12

5. Regionale Spezifika: Situation am Arbeitsmarkt, Unterschiede selbstandiger und
unselbstandiger Beschéaftigung sowie Bildungsstand in den jeweiligen Regionen

Ein Osterreichweiter Vergleich der Bildungsabschlisse von erwerbstétiger und selbsténdiger
Bevolkerung ergibt deutlich niedrigere Anteile der Lehrabsolventinnen und deutlich hohere
Anteile der Universitdts und Hochschulabsolventinnen unter den Selbstdndigen, wobel die
Unterschiede jeweils immerhin rund 5% ergeben.

11y ebda,, S. 119
12y Wanzenbock, Herta (1996): S.1ff
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Tabelle 4: Erwerbstatige und Selbstandige absolut und in % nach Bildungsstand (L abour -
For ce-K onzept) Jahresdur chschnitt 1999

Erwer bstatige
Schulbildung absolut Erwerbstatigein % |Selbstandigeabsolut| Selbstéandigein %

Pflichtschule 804.900 21,4 85.100 21,4

L ehrabschluss 1.594.000 42,4 150.600 37,8
Berufsbildende Mittlere Schule 411.200 10,9 44.000 11,0
IAllgemeinbildende und

berufshildende Hohere Schulen 600.800 16,0 59.700 15,0
Hochschulverwandte L ehranstalten 83.300 2,2 4.300 1,1
Universitaten und Hochschulen 268.200 7,1 54.400 13,7
SUMME 3.762.300 100,0 398.100 100,0

Quelle: OSTAT, eigene Berechnungen

6. Ergebnisse der Untersuchung
6.1 Auswahl der Interviewpartnerinnen

Insgesamt wurden 30 qualitative Interviews in Wien, Oberdsterreich und Kéarnten
durchgefihrt. In Oberdsterreich wurde die Erhebung auf den Raum Steyr und Umgebung, in
Kérnten auf Klagenfurt und Umgebung sowie auf St.Veit an der Glan beschrankt.

Von den 30 Befragten sind 15 Personen weiblichen und 15 mannlichen Geschlechtes. 10
Interviewpartnerinnen sind ,Neue Selbstandige”, d.h. sie arbeiten auf Werkvertragsbasis und
sind bei der gewerblichen Sozialversicherung (GSVG) versichert. Eine Person ist geringflgig
beschéftigt und auf Werkvertragsbasis selbstandig. Die restlichen 19 Interviewten sind GSVG
versichert und arbeiten mittels Gewerbeschein, sind demnach also den Ein- Personen
Unternehmen (EPU) zuzuordnen.

Die Interviewpartnerlnnen wurden nach Qualifikationsniveau und Branchen ausgewahit:

Hohes Qualifikationsniveau: Programmiererinnen bzw. Webdesignerinnen und
Webprogrammiererlnnen, Wissenschafterlnnen [n=10]

Mittleres  Qualifikationsniveau:  qualifizierte  Burotatigkeiten, EDV-Support,
Gruppentrainerinnen [n=10]

Niedriges Qualifikationsniveau: Transport und Lieferantinnen, Handel, einfache
Bulrotétigkeiten [n=10]

Die folgende Darstellung der Auswertung der Interviews beschrankt sich im Rahmen dieser
Publikation auf das Thema Qualifikation und Qualifikationsmangel.

6.2 Unternehmensfiihrung und -strategien

6.2.1 Beschaftigung von Mitarbeiterlnnen

Die Bereitschaft, mittelfristig eigene Mitarbeiterlnnen zu beschéaftigen, wurde wie zu erwarten
eher im hoch qualifizierten Bereich Neuer Selbstandiger gefunden. Eine Ausnahme innerhalb
der untersuchten Branchen bildet der 1T-Bereich, wo aufgrund der hohen Nachfrage und des
hohen Umsatzes auch Selbstéandige mit mittlerem Qualifikationsniveau die Anstellung egener
Mitarbeiterlnnen mittel- bis langfristig anstreben.
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So selbstverstandlich es fur die Alten Selbstandigen ist Mitarbeiterlinnen in ihrem
Unternehmen zu beschéftigen, so hangt die Bereitschaft dazu vor allem davon ab, ob die
Selbstandigkeit als freiwillige Erwerbsform gewéhlt wurde oder nicht. Bei ,freiwilligen®
Selbstandigen ist somit die Bereitschaft zur entsprechenden Unternehmensplanung,
Akquisitionsstrategie und auch entsprechenden Qualifizierung in hoherem Mal3e vorhanden als
bei ,unfreiwilligen*. Zu den in diesem Zusammenhang erwdhnten Qualifikationen bzw.
Kompetenzen zéhlen Fuhrungskompetenzen, die Fahigkeit zu delegieren, Kenntnisse der
Personal entwicklung und die Planung einer strukturierter Arbeitsorganisation.

6.2.2 Werbung, PR, Marketing und Akquisition

Aufgrund der fehlenden finanziellen und/oder zeitlichen Ressourcen hat der Grofdteil der
Interviewten kein Konzept fir Werbung, PR oder Marketing im klassischen Sinne.

Viele Selbstandige fuhlen sich nicht qualifiziert zu akquirieren und/oder stzen ihre Prioritaten
eher im inhaltlichen als im geschéftsfiihrenden Bereich, was einen wesentlicher Unterschied zu
den Alten Selbstandigen darstellt. Zusétzliche Hindernisse fur die Akquisition sind die
zeitliche Auslastung und die fehlenden finanziellen Méglichkeiten Aufgaben zu delegieren.

6.2.3 Die Rolle moderner Technologien

Prinzipiell machen es moderne Technologien auch Neuen Selbsténdigen und EPUs mdglich,
weltweit leistungsfahig zu sein und komplexe Arbeitsgdnge auszufihren. Die Mehrheit der
Befragten verflgt Uber eine relativ gute Ausstattung mit neuen Technologien, wobei die
Qualitat mit steigendem Einkommen und steigender Qualifikation zunimmt. Mittel und hoch
qualifizierte Selbstandige sind nach eigenen Aussagen in ihrer Tétigkeit von Technologien wie
Internet, E-mail und Handy absolut abhangig. Zwar sind auch niedrig qualifizierte
Selbstandige mit dieser Infrastruktur ausgestattet, sie schatzen die Wichtigkeit fur die eigene
Arbeit aber als wesentlich geringer ein.

6.2.4 Die Rolle externer Beratung
Spezielle Qualifikationsangebote fir ,, neue Selbstandige” gibt es von Seiten des AMS bis auf
digjenigen im Rahmen des Grinderlnnenprogrammes keine. Allerdings sind Personen, die
keinen Leistungsanspruch haben, aber als arbeitslos gemeldet sind, dazu berechtigt, generell an
Malinahmen des AMS teilnehmen.

Von Seiten der AK Wien gibt es fir ,neue Selbstandige®, die keine AK-Mitglieder sind, keine
Angebote, da es dazu keinen gesetzlichen Auftrag gibt. Lediglich fur ,freie
Dienstnehmerinnen” (die auch nicht AK-Mitglieder sind) wird im Rahmen des AK Plus gratis
Beratung angeboten.

Von Seiten des OGB gibt es ab Herbst 2001 ein Projekt, das gemeinsam mit der
Forschungsabteilung der AK Wien durchgefuhrt wird. Im Rahmen dieses Projekts werden
»heue Selbstéandige” (EPU, Werkvertragsnehmerlinnen ohne Gewerbeschein) gratis beraten und
zu ihrer Erwerbssituation interviewt.

Im Hinblick auf das Beratungsangebot liegt der Bedarf aus Sicht des OGB qualifikatorisch in
den Bereichen Buchhaltung, Preiskalkulation, Umgang mit Behorden (z.B. Finanzamt) und
Erwerb eines Gewerbescheins.
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Das Unter nehmensgr iindungsprogramm des AM S

Im wesentlichen gibt es von Seiten des Arbeitsmarktservice in allen Bundeslandern das
Unternehmensgrindungsprogramm (UGP):

Ziel dieses Programms ist es, Personen, fur die keine geeignete Stelle vorhanden ist und sich
selbstandig machen wollen, den Weg in die Griindung zu erleichtern.

Das Programm teilt sich in drei Phasen: Prifung der Beféhigung der Unternehmensgrindung,
Einstieg in das Grundungsprogramm, Aufnahme einer gewerblichen Erwerbstétigkeit. Die
Teilnahmedauer am Programm betragt maximal 6 Monate, in Ausnahmeféllen bis zu 9
Monaten. Lt. Bundesgeschéftsstelle des AMS soll nach erfolgreicher Grindung kinftig noch
eine Nachbetreuungsphase in Form enes ,Unternehmenschecks® fur die Dauer eines Jahres
angeschlossen werden.

Zwischen 1995 und 1997 wurden insgesamt 7.262 Beratungsanfragen (1,7% aller arbeitslos
gewordenen Personent3) registriert und 1.851 Unternehmensgriindungen (26% der Anfragen)
unterstitzt. Die Evaluierung des Programms in den Jahren 1995-97 ergab, daf’ das Programm
als duRerst erfolgreich zu bewerten ist. Immerhin wird eine Uberlebensquote von 94% der
Unternehmen des jeweiligen V orjahres angenommen. 14

Grindungsberatung durch AMS oder Wirtschaftskammer wurde von einem Teil der
Interviewpartnerlnnen konsultiert, kein/e einzige/r Befragte/r nahm jedoch eine externe
Beratung zu einem spateren Zeitpunkt in Anspruch.

6.3 Qualifikationsniveau: Aus- und Weiterbildung

Bel hoher qualifizierten Selbstandigen handelt es sich zumeist um Wissensselbsténdige, die
Know-how anbieten und sich durch hohere Schulbildung und standige Weiterbildung
auszeichnen. Die Weiterbildung findet in Kursen und/oder im Selbststudium statt und wird
aufgrund von Eigeninitiative gestartet. Die Tatigkeit selbst hat meist Projektcharakter, das
hei3t, der/die Selbstandige konzentriert sich auf wenige Kundinnen und paldt das
L el stungsangebot speziell an diese an.

Niedrig qualifizierte Selbsténdige verschaffen sich Wettbewerbsvorteile, wenn {berhaupt,
durch hohen und flexiblen Arbeitseinsatz, der jedoch nicht zu hohem Einkommen fihrt. Die
Einbindung in Netzwerke ist geringer, da niedrig qualifizierte Selbstandige den anderen
Teilnehmerinnen zu wenig spezifische Qualifikation anbieten kdnnten.

Vor alem mittel und hoch qualifizierte, aber auch teilweise niedrig qualifizierte Neue
Selbsténdige weisen einen relativ hohen Anteil selbst initiierter Weiterbildung auf, die
entweder in Kursen oder im Selbststudium erfolgt. Die Weiterbildung findet abends oder am
Wochenende statt. Training on the job ist bei fast allen Selbstdndigen eine der wichtigsten
Strategien um Kompetenzen zu erweitern.

Hoch qualifizierte IT-Kréfte bilden sich ausschliefdlich im Selbststudium weiter, bei mittel
qualifizierten ist auch die fallweise Teilnahme an Kursen festzustellen. Dies wird damit
erklart, dald es im mittel qualifizierten IT-Bereich bel der Akquisition eher nétig ist,
Qualifikationen in Form von Zertifikaten vorweisen zu konnen.

13y vgl. Blumberger, Walter (2000): S.5
14y ebda, S.30
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Die grofdten Hindernisse fur Welterbildung sind die zeitliche Auslastung und fehlende
finanzielle Mdglichkeiten. Neue Selbstandige haben nicht immer die Moglichkeit die Preise
entsprechend den eigenen unternehmerischen Erfordernissen unter Marktbedingungen frei zu
gestalten. Die Preisbildung steht in Zusammenhang mit der Branche, der Abhangigkeit von den
Auftraggeberinnen und dem Ausbildungs- und Qualifikationsniveau der Neuen Selbstandigen
selbst. Grundsétzlich gilt zwar: Je niedriger die Qualifikation der Interviewten, desto grof3er ist
oft die Abhangigkeit von den Kundinnen und desto weniger Spielrdume sind fir eine adaquate
Preisgestaltung vorhanden. In verschiedenen Branchen, wie z.B. der Wissenschaft, ist die
Abhéngigkeit von einem kleinen Kundinnenkreis allerdings so grof3, dal® auch hoch
qualifizierte Selbstandige die Preisgestaltung nicht autonom entscheiden kdnnen. Unabhéngig
von Inhalt und Bezahlung werden alle Auftrdge angenommen um das wirtschaftliche
Uberleben zu sichern. Weiterbildung ist firr die Betroffenen verstandlicherweise ein Luxus, der
nicht zu finanzieren ist. Dementsprechend grof3 ist deshalb auch der Wunsch der Befragten
nach kostenlosen Weiterbildungsmoglichkeiten, wobei vor allem Bedarf an Weiterbildung im
Soft Skill-Bereich gedufRert wird.

6.3.1 Erwerbstypologien Neuer Selbstandiger und Qualifikationsverhalten

Im Rahmen des AMS-Forschungsberichts (vgl. AMS-Report 31) wurden verschiedene Typen
Neuer Selbstandiger gebildet, wobei im folgenden vor allem auf den Aspekt der Qualifikation
eingegangen werden soll:

Selbstandige  Arbeitskraftunternehmerinnen:  Wahrend  sich  der  Begriff  des/r
Arbeitskraftunternehmerln von VoR und Pongratz™ auf abhéngige Beschéftigte bezieht, &Rt
sich dieser Typus in selbstandiger Form auch unter den Befragten finden. Die/der selbstandige
Arbeitskraftunternehmerin besitzt in einem speziellen Gebiet besondere Fachkenntnisse, die
zumeist in einem friheren abhangigen Beschéftigungsverhdltnis erworben wurden. Zusétzlich
wird versucht, das bestehende Angebot zu diversifizieren. Wichtigste Instrumente der
personlichen und beruflichen Weiterentwicklung sind autodidaktische oder institutionalisierte
Weiterbildung sowie Herausforderungen durch Training on the job.

Unternehmerinnen: Auch unter den Neuen Selbstandigen ist durchaus der klassische Typus
der/s Unternehmerin zu finden. Er unterscheidet sich vom Typus der/s selbstandigen
Arbeitskraftunternehmerin vor allem dadurch, dal3 das primére Ziel der Selbstéandigkeit die
VergrolBerung des Unternehmens und die Beschaftigung eigener Mitarbeiterlnnen ist. Die
Befragten dieses Typus weisen ein dhnlich idealisiertes Selbstbild auf wie Grinderlnnen und
Jungunternehmerinnenté und sehen sich als , erfolgsorientiert®, ,flexibel“, ,fuhrungsstark® und
Linitiativ*. Sie weisen eine hohe Leistungsmotivation auf, wobei Selbstverwirklichung,
Autonomie und finanzieller Erfolg sowie Mitarbeiterlnnenfihrung die wichtigsten Aspekte der
Arbeit darstellen. Ahnlich den selbstandigen Arbeitskraftunternenmerinnen  erfolgt
Weiterbildung in autodidaktischer oder institutionalisierter Form sowie durch training on the
job.

15y pongratz / Vo (1998): S.3-6
16y vgl. BMWA (1999): S.90
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Ungeplante Selbstandige: Dieser Typus Ubt Tétigkeiten aus, fur die ein geringes Ausmald an
Qualifikationen nétig ist. Die Teilnahme an Netzwerken ist fur ungeplante Selbstandige nicht
relevant, da sie den anderen Teilnehmerinnen zu wenig spezifische Qualifikation anbieten
konnen Von einer Perzeption und Akzeptanz der Berufsrolle Unternehmerin ist wenig bis
nichts zu erkennen. Selbstandigkeit scheint die einzige Option, da andere Alternativen fur die
Befragten in Form einer Beschéftigung oder Anstellung nicht verfugbar sind und
Arbeitslosigkeit inakzeptabel erscheint. Beispiele fur diesen Typus sind selbstandige
Verkauferlnnen, Burokréfte oder Transportunternehmerinnen.

Scheinselbstandige — Abhangige Selbstéandige: Es handelt sich dann um abhéngige
Selbsténdige, wenn sie durchgangig von einem/r einzigen Auftraggeberin abhangig sind und
wenig bis keine Autonomie hinsichtlich inhaltlicher Gestaltungsfreiheit, Vertragsgestaltung,
Bezahlung, Wahl des Arbeitsplatzes und der Arbeitszeit haben sowie inhaltlich
weisungsgebunden sind. Die meisten abhangigen Selbstdndigen sind sich ihrer Situation
bewufd und hinterfragen diese kritisch. In niedrig qualifizierten Branchen weisen abhangige
Selbstandige allerdings tendenziell wenig bis keine Kenntnisse der rechtlichen Grundlagen auf,
weshalb auch die kritische Reflexion der Abhéngigkeit und die Mdglichkeiten der
Veranderung weitaus geringer sind. An der Grenze des Typus abhangige Selbstandige sind
Franchisenehmerinnen angesiedelt. Neben der finanziellen und zeitlichen Flexibilitat ist
Weiterbildung abhangig von der Qualifikation der abhéngigen Selbstandigen: Die Bereitschaft
zu selbst initierter Weiterbildung steigt mit der Qualifikation der Betroffenen. Die Gruppe der
abhangigen Selbstandigen ist allerdings sehr heterogen, d.h. von abhéngiger Selbstandigkeit
sind nicht nur niedrig sondern auch hoch qualifizierte Personen betroffen.

6.3.2 Bedarf an Unterstitzung

Zirka die Hélfte der Befragten hat diverse Angebote des AMS in Anspruch genommen.
Grofdtenteils handelt es sich dabei um Leistungen der Grindungsberatung oder Mal3nahmen
zum Wiedereinstieg nach der Karenz. Ein kleinerer Teil der Interviewten hat Beratungen in
anderen Organisationen wie der Wirtschaftskammer konsumiert.

Wahrend die Mal3nahmen zum Wiedereinstieg tendenziell sehr positiv bewertet werden, fallt
die Beurtellung der Grindungsberatung durch die Befragten sehr unterschiedlich aus. Da es
sich bei dieser Studie jedoch nicht um eine Evaluierung bestehender AMS-Mal3nahmen
handelt, soll hier nicht néher darauf eingegangen werden.

Die Befragten sind sich darin einig, dafd das derzeitige Angebot des AMS keine Unterstiitzung
fur Neue Selbstandige und Ein-Personen-Unternehmen bietet, da es ausschliefdlich fir die
Hauptzielgruppe der abhangig Beschéftigten konzipiert ist.

Die Winsche der Befragten zur Verbesserung ihrer Situation sind breit gefachert und reichen
von Weiterbildungsmal3nahmen bis zu sozialer Absicherung:
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kostenlose Weiterbildung in berufsbegleitender Form hauptséchlich im Soft-Skill-Bereich

eigene Forderungsmal3nahmen fur Neue Selbstandige bzw. Erweiterung der Zielgruppe
bestehender Férderungsmalinahmen auf Neue Selbstandige

Ansprechpartnerin fir arbeitsrechtliche Situation und Vertretung
Arbeitslosenversicherung fur Selbstandige

kostenlose Beratung zu betriebswirtschaftlichen Fragen und Themen wie PR, Werbung,
Akquisition

kostenglnstige, schnelle und unbirokratische Vermittlung von Personal, zum Beispiel
auch fur Urlaubs- und Krankenvertretung

Bessere Abstimmung der Ausbildungen der Arbeitnehmerlinnen auf die Bedtirfnisse der
Arbeitgeberinnen

Erweiterung der Zielgruppe der Arbeitsvermittlung auf Neue Selbstandige, das heift,
Vermittlung von Kundinnen z.B. in Form eines virtuellen Auftragspools

Unterstitzung fur Frauen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Auffangstruktur bei Scheitern der Selbstandigkeit

Die Befragten differenzieren dabei nicht nach Wunschen, die an das AMS im speziellen
gerichtet werden und nach arbeitsrechtlichen Forderungen. Hauptanliegen der Selbstandigen ist
eine Verbesserung der sozialen Absicherung.

7. Resumee

Neue Selbstandigkeit ist das Resultat verschiedener Effekte auf unterschiedlichen Ebenen:
Neben einem makrookonomischen Strukturwandel sind es auf der Mesoebene die
Veranderungen der Organisationsstrukturen und der Interaktionssysteme. Auf der Mikroebene
ist es die Suche der Erwerbstatigen nach Moglichkeiten fur alternative Lebensentwtrfe. Aus
diesem Grund steht Neue Selbstandigkeit vor allem auch fir den Versuch, Berufs- und
Privatleben zu vereinbaren sowie sich selbst zu verwirklichen. Der Nicht- Arbeitsbereich der
Lebensfuhrung verschmilzt mit dem Arbeitsbereich. Im Ausgleich fir die Moglichkeit sich
selbst zu verwirklichen, verlangt diese Form der Erwerbstétigkeit von den Betroffenen ein
Hochstmal’ an Flexibilitat und Einsatz (Zeit, Weiterbildung, etc.).

Dem entsprechend entsteht Neue Selbstandigkeit nicht immer aufgrund einer Okonomie der
Selbstverwirklichung, sondern ebenso oft aufgrund einer Okonomie der Not. Formen von
Prekaritéat sind vor allem bei niedrig qualifizierten und abhéangigen Selbstandigen, teilweise
auch bel mittel Qualifizierten zu finden. Die Mehrzahl aller Befragten verfligt zudem Uber
keine Absicherung fur langer dauernden Arbeitsausfall durch Auftragsflauten oder
Krankenstand. Die Existenzsicherung ist im Falle von Arbeitslosigkeit oder Krankheit nicht
gegeben.
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Neue Selbstandigkeit ist deshalb auch Vorbote einer veranderten Arbeitskultur, die von
Kurzlebigkeit, Unsicherheit und hohen Risken gepragt ist. Angesichts der steigenden Anzahl
Neuer Selbstandiger und atypischer Beschaftigungsverhéltnisse generell ist die Politik
gefordert, soziale Risken gleichwertig zum Normalarbeitsverhdltnis abzusichern und
gleichzeitig Selbstbestimmungsspielraume fur die Betroffenen zu gewahrleisten ohne den
notwendigen Flexiblisierungsbedarf der Betriebe zu blockieren. Dies betrifft nicht nur die
vollstandige Einbeziehung in soziale Sicherungssysteme, sondern auch die Einfuhrung von
Mindeststandards beziuglich der Erwerbseinkommen, was allerdings die Organisation
entsprechender Interessensvertretungen voraussetzen wirde. Ausstehend in diesem
Zusammenhang ist z.B. nicht nur die Offentliche sondern auch die wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit dem Thema Scheinselbstandigkeit. Langfristig wird jedenfalls
Uberlegt werden missen, ob angesichts der gesellschaftlichen Entwicklungen die Ankntpfung
der soziden Sicherung an die flexible Erwerbsbiographie an Stelle des
Normalarbeitsverhaltnisses nicht sinnvoller erscheint.
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Elke Gruber (Uni Graz)

On Stage - Kompetenzentwicklung von Fachkraften im
bUhnen- und veranstaltungstechnischen Bereich

Inhalt:

Der Artikel stellt eine Zusammenfassung einer empirisch-explorativen Studie zu Situation,
Einstellungen und Bedurfnissen von Fachkraften im bihnentechnischen Bereich in bezug auf
Qualifikation, Aus- und Weiterbildung dar. Darauf aufbauend wird ein Qualifizierungsmodell
fr Aus- und Weiterbildung im buhnentechnischen Bereich entwickelt.

Highlights:

Die Weiterbildungsbeteiligung im bihnen- und veranstaltungstechnischen
Bereich ist eher schwach ausgepragt; die Fachkréfte wirden sich mehr Aus-
und Weiterbildungsangebote wiinschen

EDV, Sprachen und Sicherheitstechnik sowie ,weiche” Faktoren wie
» Mitarbeitermotivation“ oder , Rhetorik” sind die wichtigsten erwinschten
Weiterbildungsthemen

Eigene Berufsabschliisse im bihnen- und veranstaltungstechnischen
Bereich wéren fir die befragten Fachkrafte wichtig
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» Wir brauchen mehr als gute Handwerker, sie missen auch Kunstler im Kopf sein.” Dieser

Ausspruch stammt aus einer Studie, die die Qualifikation von Fachkraften im bihnen und
veranstaltungstechnischen Bereich in Osterreich beleuchtetl. Er weist auf die dringende
Notwendigkeit einer verbesserten Aus- und Weiterbildung der dort tatigen Fachkréfte hin.

Ausgangslage

Unsere Bihnen und Veranstaltungsstétten, wie wir sie heute vorfinden, sind im wesentlichen
im letzten Jahrhundert entstanden, aufgrund der damaligen kulturellen und gesellschaftlichen
Erfordernisse. Seitdem hat sich im Bereich der Kulturproduktion vieles verandert. Neue
Berufsfelder sind entstanden (zum Beispiel im Messe-, Kongrefs-, Medien und Eventbereich),
eine autonome Kultur- und Theaterszene hat sich entwickelt, traditionelle Té&tigkeitsbereiche
wandeln sich vor alem durch den Einsatiz moderner Technologien standig, bisherige
Arbeitsteilungen mussen neuen Kooperationen weichen. Mehr und mehr ist auf der Bihne und
Im Veranstaltungsbereich die hochqualifizierte Fachkraft gefragt, die ausgestattet mit einer
soliden Grundausbildung sowie verschiedenen Spezialqualifikationen, flexibel und
multifunktional einsetzbar ist. Hinzu kommt eine zunehmende Internationalisierung des Kunst-
und Kulturbereiches sowie eine neue , Wirtschaftlichkeit, die nicht nur nach einer grol3eren
Rechtfertigung uiber die verwendeten Mittel gegeniiber der Offentlichkeit verlangt, sondern die
auch nachhaltige Konsequenzen auf Kalkulation und Personaleinsatz haben wird (Stichwort:
Outsourcing). Wie das Beispiel der Ausgliederung der Bundestheater in Wien aus dem
Osterreichischen Bundesbudget zeigt, ist man aulRerdem auf der Suche nach neuen Strukturen,
die den Ablauf von Kulturproduktionen rationeller und effizienter gestalten sollen. Neben den
positiven Aspekten, die Erneuerungen und Veranderungen mit sich bringen, hat die
Mitarbeiterinnen in diesem Bereich aber auch eine gewisse Verunsicherung erfafdt. Wahrend
manche der jingeren Mitarbeiterlnnen fir die Zukunft um ihren festen Arbeitsplatz firchten,
sind vor allem Altere der Meinung, daR es das , klassische® Theater, das jede Funktion fest am
Haus hatte, also eine ,, Welt im kleinen* darstellte, in dieser Form bald nicht mehr gibt.

Dies alles spricht dafur, der Qualifikation der Mitarbeiterlnnen verstarkte Aufmerksamkeit zu
widmen. Um so erstaunlicher ist es, wenn Fragen der Aus- und Weiterbildung der Fachkréafte
im buhnen und veranstaltungstechnischen Bereich bisher unterbelichtet blieben und die
Berufs- und Qualifikationsforschung in diesem Bereich in Osterreich einen weiBen Fleck
darstellt. Im Auftrag der Gewerkschaft Kunst, Medien, freie Berufe und der Arbeiterkammer
Wien wurde deshalb eine entsprechende Studie initiiert, die in ihrem Zugang, primar
Arbeitnehmerinnen Uber ihre Qualifikationswiinsche zu befragen, eine der ersten
umfangreichen Studie dieser Art im europdischen Raum darstellt.

1) Die Studie wurde von der Autorin im Rahmen des Buches , Beruf und Bildung — (k)ein Widerspruch? Bildung und
Weiterbildung in Modernisierungsprozessen. Innsbruck Wien Miinchen 2001 ver&ffentlicht.
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Forschungs- und Entwicklungsvor haben

Das gegenstandliche Projekt wurde als Forschungs- und Entwicklungsvorhaben konzipiert. Es
verfolgte zwel Linien: In einem ersten Schritt wurde eine empirisch-explorative Studie zur
Situation, zu den Einstellungen und Bedulrfnissen von Fachkraften im buhnentechnischen
Bereich zum Thema Qualifikation, Aus- und Weiterbildung erstellt. Dazu wurde nach einer
Vorerhebung mittels Expertlnneninterviews eine schriftliche Vollerhebung mittels Fragebogen
an vier Standorten durchgeftihrt. Aufbauend auf die Befragungsergebnisse erfolgte in einem
zweiten Schritt die Entwicklung eines Qualifizierungsmodells fir die Aus- und Weiterbildung
im veranstaltungstechnischen Bereich. Begleitend dazu wurden Strategien erarbeitet, wie das
Qualifizierungsmodell schrittweise umgesetzt werden konnte.

Das Untersuchungsfeld umfalite:

Ortlich: Burgtheater Wien, Salzburger Festspiele, Bregenzer Festspiele, Oper Graz.

Spartenmal3ig: ein grofRes Sprechtheater in der Bundeshauptstadt Wien, zwei
Festspielbetriebe, ein Musikbetrieb in einem Bundesland.

Demographisch:  Arbeitsbereiche Bihne, Beleuchtung, Elektroakustik/Tontechnik,
Schnirboden, Maschinisten/Versenkungsschlosser, Tapezierer, Requisite, Werkstétten,
K ostiimschneiderei/Garderobe.

Ausgewahlte For schungser gebnisse

Insgesamt wurden die Meinungen von 229 Mitarbeiterinnen im buihnentechnischen Bereich
erhoben. Im folgenden sollen einige ausgewahlte Befragungsergebnisse dargestellt werden.

1. Die bisherige Weiterbildungsbeteiligung im bihnentechnischen Bereich ist unbefriedigend:
nur etwa ein Drittel der Mitarbeiterinnen kommt (relativ) regelméiig n den Genul3 von
Schulung und Weiterbildung, zwei Drittel der Belegschaft sind von Weiterbildung bisher
(fast ganzlich) ausgeschlossen.
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Abb. 1: Wie oft nehmen Sie an Schulungs- und Weiter bildungsmal3nahmen teil ?

min 1x/Jahr
17,9%

weniger als
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bisher noch nie 15,2%

43,8%

weniger als
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23,2%

Abb. 22 Wenn ja, von wem kam der Anstof, an Schulungs- und Waeiterbildungsmafinahmen
teilzunehmen?
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2. Die grol3e Mehrzahl der Mitarbeiterinnen im bihnentechnischen Bereich ist sich der
Bedeutung von Schulung und Weiterbildung bewufd. Sie sind sich darin einig, daf3
regelmaiige Schulung und Weiterbildung fur ihre Arbeit wichtig ist. Der Aussage, wonach
Weiterbildung nach dem urspringlichen Berufsabschlul® nicht mehr notwendig ist, erteilen
sie eine klare Absage. Mit gewissen Vorbehalten kann man hieraus auch auf eine hohe
Motivation fur weiterfihrendes Lernen schlief3en.

3. Die bisherigen Mdglichkeiten zur Schulung und Weiterbildung werden von etwas mehr as
der Hélfte der Befragten als nicht gentigend eingeschétzt. Positiv formuliert heif3t das, man
winscht sich  wesentlich mehr Angebote zur Schulung und Weiterbildung im
buhnentechnischen Bereich. Hier ist dringend Handlungsbedarf gefragt.
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4. Die Mitarbeiterlnnen wiinschen sich zusétzliche Qualifikationen vor allem in den Bereichen
EDV, Sprachen und Sicherheitstechnik. Erstaunlich und in diesem Umfang unerwartet war
die Reaktion auf sogenannte ,weiche® Themen wie ,Umgang mit Konflikten®,
»Mitarbeitermotivation®, ,, Kommunikation/Rhetorik® und ,Fuhrungsmethodik“. Der hier
eingeforderte Weiterbildungsbedarf sollte jedoch nicht dariiber hinwegtauschen, dal3
Mif3stande auf diesen Gebieten durch Weiterbildung allein zu beheben waren.

Abb. 3: In welchen Bereichen wirden Sie noch zusdtzliche Qualifikationen benétigen?
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Abb. 4: Welche Form von Qualifizierung und Weiter bildung wére fir Sie derzeit inter essant?
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5. Die meisten Mitarbeiterinnen im buhnentechnischen Bereich verfigen Uber eine
handwerkliche Ausbildung, einen dariber hinaus weisenden bihnen beziehungsweise
veranstaltungstechnischen Berufsabschlul3 auf Facharbeiterniveau konnen sie nicht
aufweisen. Zweifellos eines der wichtigsten Ergebnisse der Studie stellt somit die Forderung
der Mitarbeiterlnnen nach eigenen Berufsabschlissen im veranstaltungstechnischen Bereich
dar. Knapp 80% &uRern nicht nur den Wunsch, sondern geben eine konkrete
Absichtserklérung, einen solchen Abschlul? machen zu wollen. Dieses Ergebnis setzt ein
wichtiges Signal in Richtung der Einfihrung staatlich anerkannter Abschlisse im
veranstaltungstechnischen Bereich und zwar nicht nur - wie geplant - fir den Bereich
Buhne/Veranstaltungstechnik, besonders interessiert sind auch die Maskenbildnerlnnen und
die Requisiteure.
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Abb. 5: Eswird dariber gesprochen, dal es eigene Berufsabschliisse im biuhnentechnischen Bereich
geben soll. Vorausgesetzt, es gibt eine solche Ausbildung, wiirden Sie per sonlich diese machen wollen?

nein, sicher )
nicht Ja, ganz
6,4% sicher
42,6%
eher nein
15,7%
eher ja
35,3%

6. Zu den starksten Motiven der Teilnahme an Schulung und Weiterbildung gehoren: der
Wunsch nach einer entsprechenden finanziellen Anerkennung, die Aussicht auf (ideelle)
Anerkennung des erworbenen Wissens am Arbeitsplatz sowie die Hoffnung, durch eine
bessere Qualifikation den eigenen Arbeitsablauf verbessern zu kdnnen. Weniger eine Rolle
spielen der Kursort (es muf3 nicht unbedingt der Heimatort sein), die Teilnahme von
Kolleginnen (es missen nicht zwingend Kolleginnen am Kurs teilnehmen) und -
interessanterweise - das Zeitargument (man ist offenbar durchaus bereit, auch auferhalb der
Dienstzeit Schulung und Weiterbildung zu absolvieren).

Abb. 6: Ich wirde vor allem dann Schulungs- und Weiter bildungsmaf3nahmen besuchen, wenn...
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7. An dieser Stelle einige Bemerkungen zum Thema ,, Anerkennung®. Es gehort schon fast zur
Grunderkenntnis derartiger Studien, dal3 es Mitarbeiterlnnen sehr wichtig ist, Anerkennung
in ihrer Tatigkeit zu erhalten. Der buhnentechnische Bereich macht hier keine Ausnahme.
Das ist wenig verwunderlich, werden doch gerade im buhnentechnischen Bereich
erfahrungsgemald wichtige, aber meist weniger beachtete und anerkannte Téatigkeiten
geleistet. Gerade auf den Bihnen versteht man unter Leistung traditionellerweise fast
ausschliefflich  kinstlerische Leistung. Handwerkliche Tatigkeiten gelten oft als
»Zuarbeiten® und werden im Gesamtzusammenhang der Produktion letztendlich als weniger
wert eingestuft. Dal3 diese Meinung auch heute noch verbreitet ist, zeigt folgendes Zitat, das
einem der Vorinterviews entnommen wurde: ,Alles, was nicht auf der Buhne Kinstler ist,
mufd fir das Publikum unsichtbar bleiben.” Im Sinne einer besseren Zufriedenheit der
MitarbeiterInnen ist hier dringend ein Umdenken von seiten des Managements gefragt!

8. Die Mitarbeiterlnnen im bihnentechnischen Bereich sind sich der Veranderungen, die in
Zukunft auf sie zukommen, durchaus bewufd. Man erwartet vor allem mehr Arbeit bei
gleichem Lohn, andere Arbeitszeitmodelle, mehr Flexibilitét, weniger Personal sowie einen
erhohten Bedarf an Schulung und Weiterbildung. Faft man diese Aussagen - bei aller
Vorsicht - zusammen, dann heif3t das: tber weite Strecken Abschied vom bisher gewohnten
Arbeitsablauf des traditionellen Theaters hin zu einem flexibleren System moderner
» Kulturproduktion®.

Abb. 7: Welche Veranderungen erwarten Siein Zukunft in I|hrem Betrieb?
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Qualifizierungsmodell

Das Berufsfeld der Buhnen- und Veranstaltungstechnik ist nicht nur insgesamt sehr klein
(manche Sparten weisen Osterreichweit nur einige wenige Mitarbeiterlnnen auf), die einzelnen
Arbeitsbereiche sind auch sehr differenziert und heterogen (der Beleuchter gehort ebenso dazu
wie die Requisiteurin, die Kostiimschneiderin ebenso wie der Maskenbildner). Es erscheint
deshalb fur diese spezielle Berufsgruppe wenig zielfiihrend, sich am herkbmmlichen Modell
der beruflichen Erstausbildung, wie wir sie fur die klassischen grof3en Berufsgruppen der
Friseurlnnen, KFZ-Mechanikerlnnen und ahnliche kennen, zu orientieren. Vielmehr wird ein
integriertes  Qualifikationsmodell  vorgeschlagen, das auf modularer Basis und
spartentibergreifend die Erstausbildung, die Vorbereitung auf einen Berufsabschlufld auf dem
Zweiten Bildungsweg und die Weiterbildung von Fachkraften im bihnen- und
veranstaltungstechnischen Bereich verknipft.
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Damit folgt das Modell neuen Strukturkonzepten zur Aus- und Weiterbildung2, die ein
flexibles Reagieren auf die wirtschaftliche und betriebliche Veranderungsdynamik
ermoglichen. Kennzeichen dafir sind:

Eine breite Grundqualifizierung mit darauf aufbauender differenzierter und spezialisierter
Fachqualifikation;

Kunden und Dienstleistungsorientierung;
Prozel3orientierung;
Die Differenzierung der Ausbildung nach Berufssparten;

Die Verbindung von fachlicher Qualifizierung, Personlichkeitsentwicklung und
Vorbereitung auf ein lebensbegleitendes, selbstorganisiertes Lernen;

Das Wechseln von Fachkréaften in angrenzende Tétigkeitsfel der;

Die Koppelung bisher getrennter Tétigkeitsbereiche (zum Beispiel Handwerk und
Marketing).

Das entwickelte Modell will die traditionelle Versdulung des Berufsbildungssystems in
Ausbildung auf der einen Seite und Weiterbildung auf der anderen Seite Uberwinden und statt
dessen ein flexibles, modulares Qualifizierungssystem einfihren, das neuesten
berufspadagogischen Erkenntnissen entspricht. 3
Dazu wurde folgende Struktur konzipiert:

Gemeinsame Basis- und SchlUsselqualifikationen fir alle Sparten;

Differenzierte Fachqualifikationen fur die einzelnen Berufsfelder;

Integrierte Vermittlung von Basis-, Schlussel- und Fachqualifikationen tber die gesamte
Ausbildungszeit hinweg;

Differenzierung und Flexibilisierung der Ausbildungsinhalte durch Wahimodule (Zuschnitt
auf das jeweilige Qualifikationsniveau des Einzelnen und auf die spezielle Situation im
Betrieb);

Bestimmte Lernfelder und Qualifikationseinheiten kénnen auch als Weiterbildungsmodule
eingesetzt werden;

2) Vgl. u.a Lennartz, D.: Neue Strukturmodelle fur berufliches Aus- und Weiterbilden. In: BWP 26 1997/6, S. 13-19; Kloas,
P.-W.: Modularisierung in der beruflichen Bildung. Modebegriff, Streitthema oder konstruktiver Ansatz zur L&sung von
Zukunftsfragen? (Berichte zur beruflichen Bildung) Bielefeld 1997; Ritzel, J.: Reform der beruflichen Bildung durch
Modernisierung. In: Berufshildung, 43/1997, S. 59; DeilRinger, T.: (Hg.): Berufliche Bildung zwischen rationaler
Tradition und globaler Entwicklung. Beitrége zur vergleichenden Berufsbildungsforschung. Baden-Baden 2000.

3) Das im Konzept vorgeschlagene Grundmuster koénnte generell kleineren, hochspezialisierten Berufsgruppen als
Qualifizierungsmodell dienen.
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Die fur eine breitgefacherte Tétigkeitspalette erforderlichen Qualifikationen werden durch
einen staatlich anerkannten Berufsabschluf3 sichergestellt.

Die Erarbeitung des Qualfizierungsmodells ging von folgendem Gedanken aus: Alles Neue,
auch wenn es im Moment wenig umsetzbar erscheint, wurde einmal , vorgedacht. In diesem
Sinne ist das entwickelte Qualifikationsmodell als ein langerfristiges Projekt anzusehen, das
einer schrittweisen Umsetzung bedarf. Dabel sollten folgende Schritte gegangen werden.

1. Mit der Einfihrung des Lehrberufes ,Fachkraft fir Buhnen- und Veranstaltungstechnik*
besteht erstmals die Moglichkeit, einen einschldgigen Berufsabschlu3 im Budhnen- und
Veranstaltungsbereich abzulegen. Beim neu geschaffenen Lehrberuf handelt es sich um einen
Lehrberuf im ,klassischen“ Sinne, der die bestehende Berufsausbildungslandschaft in
Osterreich bereichert. Das im gegenstandlichen Projekt erarbeitete Qualifizierungsmodell geht
nun Gber den traditionell linearen Aneignungsprozel? einer auf Berufsférmigkeit geordneten
Berufsausbildung im Dualen System hinaus. Da nur eine begrenzte Zahl an Arbeitsplatzen im
Bereich Bihne, Veranstaltungsbetriebe, Events, Film und Fernsehen zur Verfiigung steht,
sollte das Berufsfeld moglichst breit gestaltet werden. Die Ausbildung sollte auf einen
branchentibergreifenden Flachenberuf orientieren, der fur alle Auszubildenden eine breite
Basisaushildung vorsient sowie Uber Module die jeweilige Spezialausbildung im Bereich
Buhne, Beleuchtung, Schnirboden, Requisite, Maske etc. realisiert. Um eine solche moglichst
breite, praxis- und prozeforientierte Ausbildung anzubieten, wird es notwendig sein,
Ausbildungsverbinde zwischen verschiedenen bihnen- und veranstaltungstechnischen
Betrieben sowie weiteren Ausbildungsstétten und Schulen einzurichten.

2. Die Einfuhrung von Fortbildungsberufen (berufsbegleitend mit staatlich anerkannten
Berufsabschltissen).

Ahnlich dem deutschen Modell von Fortbildungsberufen sollte auch in Osterreich die
Moglichkeit der berufsbegleitenden Nachqualifizierung fir derzeitige Mitarbeiterinnen in den
Bereichen Bihne, Veranstaltungsbetrieb, Film und Fernsehen geschaffen werden. Zwar besteht
laut Berufsausbildungsgesetz (823/5) schon jetzt die Moglichkeit, unter bestimmten
Bedingungen als ,, Externe/r* eine Lehrabschluf3prifung abzulegen, um diese Prifung machen
zu koénnen, muf3 es aber anerkannte Lehrberufe geben — bisher gibt es bekanntlich aber nur
einen Lehrberuf in der Sparte Buhnen und Veranstaltungstechnik. Es miféten also erst noch
verschiedene andere Lehrberufe eingereicht werden (Maske, Requisite etc.), und erst nach
deren Genehmigung bestande dann die Mdglichkeit einer Erstausbildung im jeweiligen Beruf
(Uber Lehrvertrag). Weiters konnte man parallel dazu ,extern“, berufsbegleitend die
L ehrabschluf3prifung ablegen.

Das erscheint notwendig, da sonst mit der Einfihrung einer einschlégigen Erstausbildung die
Gefahr einer ,Zwei-Klassen-Qualifizierung” im buhnentechnischen Bereich entsteht. Bei der
Gestaltung der Lernprozesse im Rahmen von Fortbildungsberufen sollte besonderer Wert
gelegt werden auf

einen modularen Aufbau:;

die Anrechenbarkeit von Vorkenntnissen aus dem erlernten Beruf und von Praxiszeiten im
Veranstaltungs- und Bihnenbetrieb;

Prozef3orientierung;
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den Einsatz erwachsenengerechter Lehr- und Lernformen (seminaristisch, projektorientiert,
selbstorganisiert);

Die Forcierung von beruflicher Weiterbildung fur alle Berufssparten.

Die bisherigen punktuellen Angebote sind in einen qualifikatorischen Gesamtzusammenhang
zu bringen und Osterreichweit, wenn nicht europaweit zu vernetzen. Um die Qualitét der

Angebote weiter zu erhdhen sollten

nationale und internationale Weiterbildungsangebote im bihnentechnischen Bereich in einer
Datenbank erfafdt werden,

ein Osterreichweites Weiterbildungsprogramm erarbeitet werden, das auch dber Internet
abrufbar ist,

die bisherigen Weiterbildungsangebote evaluiert werden und

ein Evaluationsinstrument zur Auswertung von Weiterbildungsangeboten
entwickelt werden.
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Dietmar Paier und Gerd Beidernikl

| KT-Nachfragemonitoring 2001: Welche IKT-Fachkr éfte
suchen Osterreichs Unternehmen?

Eine statistische Analyse der Nachfrage nach IKT-
Qualifikationen in Osterreich im Jahr 2001

Inhalt:

Der Beitrag liefert eine Analyse der qualifikationsbezogenen Nachfrage nach IKT-
Arbeitskraften in Osterreich im Jahr 2001. Die Datenbasis resultiert aus der Erfassung von
12106 in Print- und Online-Medien inserierten Stellen. Die Auswertung erlaubt Aussagen Uber
Osterreichweite Trends der  IKT-Qualifikationsnachfrage, Uber  regionale und
branchenspezifische Nachfragemuster sowie Uber die Veranderung von Qualifikationsprofilen.

Highlights:

2001 ist die ,Nachfrageintensitét” nach IKT-Arbeitskraften kontinuierlich
zurtickgegangen

I nternet-Jobdatenbanken Gberholten im Jahr 2001 die Printmedien als Ort
der Platzierung von Stellenanzeigen fur IKT-Berufe

Wien hat mit 56% bundeswelt betrachtet die hdchste Nachfrageintensitét,
aber auch den stérksten Riickgang zu verzeichnen

Formale Qualifikationen spielen nach wie vor eine geringe Rolle fir die
IKT-Berufe: in 54% der inserierten Stellen werden keine formalen
AbschlUsse genannt
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1. Einleitung

Die Welt der IKT-Firmen erlebte in den letzten beiden Jahren zwei schwere Einbriiche: Den
ersten zu Beginn des Jahres 2000, als die Uberhitzte Boérsenblase der Internet- und
Softwarefirmen zerplatzte und ein langer stetiger Rickgang der Unternehmensgewinne
einsetzte; den zweiten in Verbindung mit den Ereignissen des elften September 2001. Sinkende
Borsenkurse haben in der Regel Rationalisierungsschibe zur Folge, die zumeist stéarkere
Personalfluktuationen induzieren. Man konnte also meinen, dass dem am Ende der 90er Jahre
weltweit prognostizierten enormen Fachkraftebedarf in der Welt der Informations- und
Kommunikationstechnologie infolge zweier massiver Einbriiche nun ein massiver Rickgang
der Fachkraftenachfrage auf den Ful3 folgen sollte.

Ein derartiges Bild wirde den tatsichlichen wirtschafts-, bildungs- und arbeitsmarktpolitisch
relevanten Entwicklungen nicht gerecht werden und diese nur unzutreffend widerspiegeln.
Auch wird die Aufmerksamkeit in Zeiten des uUberhitzten Temperaments gelegentlich auf
Aspekte gelenkt, die in Wirklichkeit nicht die fur ein umfassenderes Verstandnis der
Tiefenstrukturen einer Entwicklung relevanten Phéanomene darstellen. Die fundamentalen und
weliterhin anhaltenden Veranderungen der Arbeitswelt durch die Diffusion der Informations-
und Kommunikationstechnol ogien reprasentieren eine derartige Entwicklung.

Die vorliegende Analyse wurde mit dem Ziel unternommen, abseits von rein quantitativen
Schatzungen des IKT-Fachkréftebedarfs die strukturellen Entwicklungen der Nachfrage nach
IKT-Qualifikationen bzw. Qualifikationsprofilen zu untersuchen. Die Datenbasis bilden
Stellenanzeigen wie wir sie in den Jobbeilagen der Wochenendausgaben von Tageszeitungen
und in Online-Jobdatenbanken im Internet finden. Diese wurden im Untersuchungszeitraum
von Beginn 2001 bis Ende 2001 in periodischen Intervallen unter Verwendung eines speziellen

Suchrasters, das alle IKT-bezogenen Qualifikationsanforderungen erfafdt, erhoben.l Anfang
2002 standen insgesamt 12108 Stellenanzeigen in Form einer 328 Variablen umfassenden
Datenmatrix fur Auswertungszwecke zur Verflgung.

Es handelt sich hierbei um eine fir Osterreich erstmals flachendeckend durchgefiihrte
Stellenanzeigenanalyse, die danach fragte, welche speziellen Qualifikationen Osterreichs
Unternehmen von ihren Bewerberlnnen in den Stellenanzeigen expressis verbis verlangten.
Erfaldt wurden sowohl fachliche Anforderungen als auch Anforderungen, die den sogenannten
SchlUsselqualifikationen zuzuordnen sind. Diese Methode liefert, wie der vorliegende Beitrag
zeigt, in der Tat wesentliche Aufschliisse Uber die spezifische Struktur der nachgefragten
Qualifikationen. So wurden beispielsweise nicht nur die Stellenbezeichnungen, z.B.
»Datenbankentwickler/in“, erfaldt, sondern auch die mit der Stellenbezeichung zusammen
hangenden speziellen Datenbank- und Programmiertools, die die Unternehmen als
Anforderungen nennen, beispielsweise , Datenbankentwickler/in“ mit ,SQL, Perl, Linux-
Kenntnissen, analytische Kompetenz, Teamfahigkeit®.

l) Erfasst wurden an Printmedien alle stellenmarktrelevanten regionalen Tageszeitungen sowie Uberregionale
Tageszeitungen (Standard, Kurier, Presse, Salzburger Nachrichten, Oberdsterreichische Nachrichten, Kleine Zeitung,
Vorarlberger Nachrichten, Tiroler Tageszeitung) in zweiwotchigen Intervallen Uber das Gesamtjahr 2001. Von den
Internetdatenbanken wurden Jobmonitor, Jobfinder (Internetjobdatenbank der Presse), Internetjobdatenbank der
Krone/Kurier, Internet Standard) in 3Monats-Intervallen erfasst, wobei bei der Stellenerfassung auf Doppel- und
Mehrfachnennungen geachtet wurde. Erfasst wurde nicht Stelleninserate, sondern die pro Stellenanzeige inserierten
Stellen.

*) Dietmar Paier ist Geschaftsfiihrer und wissenschaftlicher Leiter des ZBW — Zentrum fur Bildung und Wirtschaft.
Forschungs- und Beratungsgesellschaft, Gerd Beidernikl wissenschaftlicher Mitarbeiter des ZBW in Graz.
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Auf diese Weise konnen mittels statistischer Analysen fur jedes IKT-Tatigkeitsfeld, z.B.
Softwareentwicklung, Systembetreuung, IT-Management, Internetprogrammierung und andere
mehr spezifische Nachfragemuster identifiziert werden. Diese Nachfragemuster kénnen in
weiterer Folge durch Verknipfung mit den Standortdaten der nachfragenden Unternehmen zu
regionalen Nachfragemustern verdichtet werden. Schlief3lich werden durch die Einfihrung von
Intervallen, beispielsweise Quartalen, die zeitlichen Veranderungen sowohl der Anteile der
einzelnen nachgefragten IKT-Qualifikationsprofile als auch deren regionale Veranderungen
und inter-regionale Vergleiche maglich.

Es ist diese Methode also geeignet, qualitative Verénderungen und Differenzen statistisch
sichtbar zu machen. Dadurch werden Erkenntnisse Uber die inhaltliche Entwicklung der von
den Unternehmen nachgefragten IKT-Qualifikationsprofile auf unterschiedlichen Ebenen im
Zeitverlauf moglich. Nur beschrankt liefert die Analyse hingegen représentative Ergebnisse
Uber die quantitativen Auspragungen der IKT-Nachfrage. Stellenanzeigen besitzen zum
Zeitpunkt ihres Erscheinens den Charakter von Interessensbekundungen. Sie liefern jedoch
keine Hinweise auf die Verénderungen des absoluten Nachfragevolumens, weil von ihnen nicht
direkt auf die tatsachliche absolute Bedarfsdeckung im Sinne des Verhéltnisses von offerierten
Stellen und tatsachlich zu besetzenden Stellen geschlossen werden kann. Aussagen kdnnen
daher nur Uber die Intensitdt des betrieblichen Nachfrageverhaltens getroffen werden und
mussen im Sinne von Trends interpretiert werden. Dartber hinaus kdnnen Aussagen Uber
Relationen getroffen werden, beispielsweise dal3, gemessen am Gesamtvolumen der
untersuchten Stellenanzeigen, die |Intensitdt der Nachfrage nach bestimmten [KT-
Qualifikationen im Verhétnis zu anderen bestimmten Veranderungen unterliegt.

Der primére Nutzen der hier angewandten Methode liegt in ihrer Funktion des Monitorings von
inhaltlichen, qualifikationsbezogenen Veranderungen der Nachfrage nach Spezialistinnen in
unterschiedlichen IKT-Tétigkeitsfeldern. Ebenso werden neue IKT-Kompetenzen erfalst und in
ihrem Zusammenhang mit bereits ,&alteren* Qualifikationsprofilen analysierbar. Auf diese
Weise werden Erkenntnisse gewonnen, die wiederum fir die Beobachtung der Korrespondenz
zwischen Qualifikationsnachfrage und Qualifikationsangebot genutzt werden kdnnen. Dies ist
vor allem fur die Einschdtzung wichtig, in welchem Ausmald das Ausbildungssystem die vom
Arbeitsmarkt benétigten Qualifikationen bzw. Kombinationen vermitteln kann. Letztlich
kénnen im Rahmen dieser Methode auch Prognosen mittlerer Reichweite bezlglich der
Diffusion von IKT-Spezialkenntnissen in Bereiche der Arbeitswelt, die nicht zu den IKT-
Kernberufen zahlen, getroffen werden.

2. Allgemeine Trends der |KT-Nachfrage
2.1. Die Gesamtnachfrage 2001

Jede Analyse der betrieblichen Nachfrage nach IKT-Qualifikationen muf3 ein generelles
Merkmal der Verbreitung von |IK-Technologien beriicksichtigen: Das Konzept der
Informationsgesellschaft umfaldt nicht ausschliefdlich die Entwicklung und Verbreitung von
IKT-Spezialkenntnissen, die in Gestalt von Spezialistinnen die Arbeitswelt zu bevolkern
beginnen. Analysen missen auch die Diffusion von speziellen Qualifikationen in andere
Bereiche der Arbeitswelt, die nicht von IKT-Kernberufen wie Softwareentwicklerin, E-
Commerce-Consultant, Systembetreuerln, Web-Programmiererln etc. gepragt sind,
berticksichtigen.
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Dabel ist auch der zeitliche Verlauf dieser Diffusionsprozesse zu beachten, weil dieser auch
qualitative Veranderungen mit sich bringt. Diese manifestieren sich in inhaltlichen
Verschiebungen der nachgefragten IKT-Kenntnisse, insbesondere darin, dass IKT-Kenntnisse,
die vor einigen Jahren noch den reinen Spezialistinnen in IKT-Kernberufen vorbehalten waren,
verstarkt auch in anderen Tatigkeitsbereichen, die nicht den IKT-Kernberufen zuzuordnen
sind, nachgefragt werden. Dies betrifft vor allem hoher qualifizierte Bilroberufe als auch
Tatigkeiten in automatisierten Arbeitsprozessen. Diese Entwicklung ist primar davon
gekennzeichnet, dass sich in Produktion wie in Dienstleistung "computergestitzte
Informationsebenen” zwischen Menschen und Menschen sowie zwischen Menschen und

M aschinen schieben.2

Fir die Erfassung des IKT-Qualifikationsbedarfs ergibt sich damit ein grundsétzliches
Problem, weil einerseits eine Konzentration auf reine |IKT-Spezialberufe den Prozess der
Informatisierung nicht adaquat abbilden wirde, und andererseits die Beriicksichtigung anderer
Berufe, die zwar nicht den IKT-Spezialberufen zuzuordnen sind, in denen jedoch ebenfalls
bestimmte Spezialkenntnisse verlangt werden die Gefahr entstehen |af3t, Analysen ausufern zu
lassen. Zudem entstehen auch interpretatorische Probleme und die zum Teil extrem
divergierenden Prognosen zum IKT-Fachkréaftebedarf missen in eben diesem Zusammenhang
gesehen werden. Firr Osterreich schwankten im Jahr 2000 erstellte Prognosen zwischen einem

zusétzlichen Bedarf von 13.000 und 80.000 IKT-Fachkraften bis zum Jahr 2003.3 Andere,
ebenfalls unter dem Eindruck optimistischer Konjunkturaussichten durchgefihrte
Untersuchungen ergaben beispielsweise allein fur die Software-Branche einen zusétzlichen
Bedarf von 9000 Fachkraften, wobei davon ausgegangen wurde, dass der gesamte Bedarf in
allen IT-Sektoren sich vornehmlich auf hochqualifizierte (68%) denn auf mittel- und niedrig

qualifizierte Fachkrafte (32%) bezieht.4 Eine systematische Untersuchung der strukturellen
Nachfrage nach IKT-Qualifikationen wird hingegen nicht bei Stellenbezeichnungen ansetzen,
sondern eine  Ebene tiefer auf der Ebene der spezifischen nachgefragten
Qualifikationsanforderungen. Dieser hier beschrittene Weg liefert dann Aufschliisse Uber den
IKT-Qualifikationsbedarf bezogen auf Spezialistinnen in IKT-Kernberufen und den Bedarf an
speziellen IKT-Kenntnissen, die nicht den Kernberufen zuzurechnen sind.

Die vorliegende Analyse konzentriert sich darauf, im ersten Schritt die generelle Entwicklung
der Nachfrageintensitdt nach |KT-Arbeitskréften abzubilden. Im Jahr 2001 kann die
Nachfrageintensitéat der osterreichischen Unternehmen nach Arbeitskréften mit speziellen IKT-
Qualifikationen in Summe insgesamt als rickgangig beurteilt werden. Zwar besteht eine
grundsétzliche Differenz der Nachfrageentwicklung in Printmedien und im Internet, derzufolge
die Nachfrageintensitdt in den Printmedien im Jahresverlauf kontinuierlich abnimmt, in den
Internetjobdatenbanken jedoch kontinuierlich ansteigt.

2) Siehe Baukrowitz, A. & Boes, A. (1998) , Qualifikationswandel in der Informationsgesellschaft”, Referat zum Seminar ,, Arbeit in der
Informationsgesellschaft — Entwicklung der Qualifikationsanforderungen und der beruflichen Strukturen® im Rahmen des
Weiterbildungsstudiums Arbeitswissenschaft an der Universitdét Hannover, Marburg 1998, http://staff-http://w2.wa.uni-
hannover.de/Ref04.htm

3) Die Folge unklarer Abgrenzungen und unterschiedlichen Kategorisierungen schlégt sich in weiterer Folge haufig in extrem
divergierenden Prognosen Uiber den zukiinftigen |KT -Fachkréftebedarf nieder. Fiir Osterreich schwankten die Prognosen zwischen
13.000 und 80.000 IKT -Fachkréften. Siehe fir das untere Prognoseniveau Leo, H. (2000) Arbeits- und Qualifikationsnachfrage im
Telekom- und Mediensektor, Wifo-Monographie, Wien; fiir das obere Prognoseniveau die Studie der International Data Corporation
fiir Osterreich 2000-2003: Milroy, A. & Rajah, P. (2000) Europe's Growing IT Skills Crisis. Andere europaweite Untersuchungen
prognostizierten im Lichte optimistischer Konjunkturaussichten ebenfalls enorme Steigerungsraten an IKT -Fachkréften, so z.B. das
European Information Technology Observatory 2000 und 2001, Frankfurt.

4) Janko, W., Bernroider, E. & Ebner, W. (2000) Softwarestudie 2000. Eine empirische Untersuchung der &sterreichischen
Softwarebranche im Auftrag des Bundesministeriums fir Verkehr, Innovation und Technologie, Wien.




117

Die sinkende Nachfrage in den Printmedien wird durch den parallelen Anstieg der in Internet-
Jobdatenbankeninserierten Stellen jedoch nicht vollstandig kompensiert (siehe Tabelle 1):

Tabelle 1: Entwicklung der Nachfrageintensitdt nach Medien

Medium 1. Quartal 2. Quartal 3. Quartal 4. Quartal
Internet-Jobdatenbanken 1145 1466 1443 1667
Printmedien 2220 1787 1327 1051
Gesamt 3365 3253 2770 2718

In viden Stellenanzeigen wurde mehr as nur eine Stelle angeboten. Die hochste Anzahl an
offerierten Stellen pro Inserat betrug 19 Positionen. Im Jahresverlauf sinkt — charakteristisch fir den
Gesamttrend - auch die durchschnittliche Anzahl der pro Inserat offerierten Stellen kontinuierlich
Uber die Quartale (Tabelle 2):

Tabelle 2: Duchschnitt der pro Inserat offerierten Stellen (Nach Quartalen)

1. Quartal
1,88

2. Quartal
1,72

3. Quartal
1,46

4. Quartal

Mean

1,34

Ein Teil des Rickgangs der inserierten Stellen in Printmedien dirfte schlicht darauf
zurickzufiihren sein, dass im Jahresverlauf die Internet- Jobdatenbanken die Printmedien als
Ort der Platzierung von Stellenanzeigen fur IKT-Berufe endgultig Uberrundet haben. Dieser

Trend hat sich bereits in friheren Untersuchungen angekiindigt.9 Generell zeigt die
Gesamtnachfrage nach IKT-Berufen eine sinkende Entwicklung: Im vierten Quartal 2001
werden 19,2% weniger Stellen inseriert als noch im 1. Quartal desselben Jahres. Der Bruch der
Gesamtnachfrage tritt nach dem zweiten Quartal im Sommer 2001 ein, wobei de Nachfrage
nicht nach dem September, sondern bereits im August abstirzt, um dann auf dem niedrigeren
Niveau bis Jahresende relativ konstant zu bleiben.

Noch deutlichere Unterschiede ergeben sich, wenn man bel der Betrachtung des
Nachfrageverlaufs zwischen IKT-Kernberufen und Nicht-1KT-Kernberufen unterscheidet. In
den Printmedien ist ein massiver Rickgang der Nachfrage nach Arbeitskréften in IKT-
Kernberufen, also nach IKT-Spezialistinnen zu beobachten, der mit einem leichten Rickgang
der Nachfrage nach Arbeitskraften in Nicht-1K T-Kernberufen einhergeht. Hingegen stabilisiert
sich die Nachfrage nach Spezialistinnen in den Internetjobdatenbanken ab dem zweiten Quartal
auf einem deutlich hoheren Niveau, die Nachfrage nach Arbeitskraften in Nicht-1KT-
Kernberufen steigt im Internet im vierten Quartal wieder markant an (siehe Tabelle 3). Es ist
dies alerdings zum Teil auf die erwahnte ,Umschichtung” des Platzierungsortes der
inserierten Stellen zurtckzufuhren. Insgesamt ist die Nachfrage nach IKT-Spezialistinnen
sinkend, wahrend die Anzahl der inserierten Stellen fur Nicht-IKT-Kernberufen in beiden
M edientypen nach einer Talsohle im 2. und 3. Quartal gegen Jahresende wieder ansteigt.

5) Siehe Bohonnek, A. & Paier, D. (2000) Stellenmarktanalyse 1999/2000: Steiermark, Forschungsbericht im Auftrag des
AMS Steiermark.
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Tabelle 3: Quartalsvergleiche der erfaldten Stellenanzeigen nach Medien

1. Quartal | 2. Quartal | 3. Quartal | 4. Quartal
Printmedien Kernberufe 1723 1394 897 728
Nicht-Kernberufe 497 393 430 323
Internet- Kernberufe 1030 1349 1370 1320
Jobdatenbanken | njicht-Kernberufe 115 117 73 347
Printmedien und | Kernberufe 2753 2788 2267 2048
Internet gesamt | \jjchtKernberufe 612 510 503 670

2.2. Die Nachfrage nach I KT-Fachkenntnissen

Zum Zweck einer ersten Gliederung wurde eine Mehrfachanalyse der nachgefragten
Fachkenntnisse durchgefuhrt. Aus den in den Anzeigen formulierten speziellen IKT-
Qualifikationen wurden durch Rekodierung Oberkategorien von [IKT-Fachkenntnissen
gebildet: So wurden beispielsweise spezielle Programmiersprachen wie C, C++, Javascript in
eine Obergruppe ,, Programmierung/Softwareentwicklung“, spezielle Datenbankkenntnisse wie
Oracle, Kenntnisse in relationalen Datenbanken in eine Obergruppe ,Datenbanken”
zusammengefasst. Die Rangordnung der Obergruppen gibt die folgende Tabelle 4 wieder:

Tabelle 4: Rangordnung der Qualifikationsober gruppen

Obergruppe Anteil in

Prozent
Programmierung / SW-Entwicklung 39
Systemkenntnisse 31
Datenbank -Kenntnisse 23
SAP-Kenntnisse 19
Netz-Kenntnisse 13

Telekommunikationskenntnisse

Server Kenntnisse

Grafik-/Multimediakenntnisse

8
6
Web-Kenntnisse 6
5
5

Internetprotokollkenntbisse

Untersucht man Stelleninserate nach ,reinen* Spezialistinnen, also solche, die spezielle
Kenntnisse  nur in einer Obergruppe nennen, so ergibt sich an der Spitze der
Nachfragepyramide eine dhnliche Rangordnung. Nach wie vor dominiert in Osterreich die
Nachfrage nach Software-Entwicklerlnnen mit 21,0% der Gesamtnachfrage, gefolgt von
Systembeteuerlnnen / Netzwerkfachkréaften mit 9,8%, IT-Organisatorlnnen mit 7,3%, Service-
bzw. Supportfachkréften mit 6,1% und SAP-Fachkraften bzw. SAP-Consultants mit 5,9%
Anteil an der Gesamtnachfrage. Auffallig ist in jedem Fall die insgesamt geringe Nachfrage
nach reinen ECommerce-Spezialistinnen in Consulting und Entwicklung mit weniger als 5%
der Gesamtnachfrage.
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Innerhalb der Qualifikationsobergruppen ergeben sich in der Folge spezifische Rangordnungen
der speziellen IKT-Kenntnisse. Die in den inserierten Stellen geforderten fachlichen
Qualifikationen in Form von Programmiersprachen, Betriebssystemen, Datenbankkenntnissen
etc. wurden mit Hilfe von ca. 250 Variablen erhoben. Nach Obergruppen geordnet ergibt sich
fur ausgewahlte Gruppen folgendes Bild:

Tabelle 5: Rangordnung spezieller Fachkenntnisse in ausgewahlten Ober gruppen

Obergruppe Spezielle Qualifikationen | Anteil

in %

Programmierung / C, C++ 37,7
Software-Entwicklung Java 223
Visual Basic 18,8

Objektorient. Programm. 7,0

Java Script 6,2
Andere 15,0
Betriebssystemkenntnisse6 Windows NT 32,6
Unix 31,6

Windows 95/98/00/ME 20,6

Linux 11,2

Andere 4,0
Datenbankkenntnisse Oracle 47,2

Relationale 11,3

Datenbanken

Access 6,9

Andere 34,6

Die Analyse der Zusammenhange zwischen einzelnen speziellen Fachkenntnisse erlauben in
weiterer Folge eine Interpretation der spezifischen Muster, die sich aus Kombinationen von
einzelnen Fachkenntnissen aus unterschiedlichen Obergruppen ergeben. Dieser Schritt wird in
Abschnitt 4 dargestellt.

2.3. Regionale Nachfragemuster

In rdumlicher Hinsicht ergibt die Analyse betrachtliche regionale Disparitdaten, wenn man die
Firmenstandorte der Unternehmen mit der Nachfrage nach spezifischen IKT-Spezialistinnen in
Beziehung setzt. Generell weist das Bundesland Wien die grofite Nachfrageintensitat auf,
jedoch auch — und dies vor allem im zweiten Halbjahr — den grofiten Rickgang. Eine nach
Bundeslandergrenzen vorgenommene Aufschlisselung der Nachfrage nach Arbeitskraften in
IKT-Kernberufen ergibt folgendes Bild (siehe Abbildung 1):

6) Fur genaue Marktbeobeachterinnen diirfte vor allem der das Kopf-an-Kopf-Rennen der Betriebssysteme Microsoft und
Unix interessant sein.



120

Abbildung 1: Regionale Verteilung der Nachfrage nach IKT-Spezialistinnen (n = 9811, in %)
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Auch eine genauere Betrachtung des Zusammenhangs zwischen Unternehmensstandorten und
spezifischen Kernberufen zeigt die Osterreichweite Dominanz der Nachfrage im Bundesland
Wien. Nach Wien sind mit deutlichem Abstand die starksten Nachfrageintensitdten in der
Steiermark  und in  Obertsterreich  zu finden. Zu den informationss und
kommunikationstechnologischen Nachziiglern z&hlen das Burgenland und das Schlufilicht
Kéarnten. Wien dominiert in  alen nachfragestarken  IKT-Kernberufen  wie
Softwareentwicklung, Systembetreuung und Netzwerken, Web-Programmierung und
Entwicklung, SAP7, Datenbankspezialistinnen und E-Commerce Consultants bzw.
Spezialistinnen. In den Bundeslandern artikulieren die Unternehmen in der Steiermark und in
Oberosterreich besondere regionale Nachfrageintensitéten. Zu den nachfrageintensivsten IK T-
Kernberufen in der Steiermark zéhlen Softwareentwicklung, Datenbankspezialistinnen und
Web-Programmierung. Ein ahnliches Nachfragemuster ist in Oberosterreich zu beobachten
(siehe Abbildung 2).

7) Softwareprodukt SAP ist eine integrierte und branchenneutrale Standardsoftware, welche alle betriebswirtschaftlichen
Bereiche unterstiitzt, verbindet und integriert. Ein weiteres Merkmal von SAP ist die umfangreiche Parametrisierung, die
eine flexible Anpassung an firmenspezifische Anforderungen erlaubt.
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Abbildung 2: Nachfrage nach ausgewéhlten IKT-Kernberufen nach Bundeslandern
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Tendenziell sinkt die Nachfrage bundesweit in den meisten IKT-Kernberufen uUber die
einzelnen Quartale des Jahres 2001, jedoch drickt vor allem der massive Rickgang der
Nachfrage nach IKT-Arbeitskréften in Wien im zweiten Halbjahr 2001 auf den bundesweiten
durchschnittlichen Nachfrageverlauf. Auch in Niederdsterreich sinkt die Nachfrage ausgehend
von einem relativ niedrigen Ausgangsniveau. Fur die restlichen Bundeslander kann ein
konstanter Nachfrageverlauf konstatiert werden. Dies rifft vor allem — nach der Hohe der
absoluten Nachfragezahlen gereiht - fir die Nachfrage in der Steiermark, Oberosterreich und
Salzburg sowie — mit der allerdings absolut niedrigsten Nachfrage - fur Vorarlberg, Tirol und
Karnten zu.

Auch in diesem Zusammenhang ist eine Differenzierung in IKT-Kernberufe und Nicht-
Kernberufe aufschlussreich. Die Nachfrage nach Arbeitskréften in IKT-Kernberufen ist mit
Ausnahme der Bundeslander Wien und Niederdsterreich, die leichte Rickgange verzeichnen
und mit Ausnahme des Burgenlands und Kérntens, die absolut gesehen keine nennenswerte
Nachfrageintensitat entwickelten, in alen anderen Bundesldndern steigend. Die These der
Osterreichischen Software-Studie, derzufolge die Nachfrage nach mittel- bzw. gering
gualifizierten IKT-Arbeitskréften kann damit fir den Untersuchungszeitraum durchaus im
prognostizierten Ausmal3 (32% der Gesamtnachfrage) bestatigt werden.8 Beriicksichtigt werden
sollten in diesem Zusammenhang die starken regionalen Untersuchiede. In den Nicht-1KT-
Kernberufen verzeichnen die Stelermark, Oberdsterreich und Salzburg konstante
Nachfrageintensitaten.

8) Siehe Janko et al. (2000) Softwarestudie 2000, 106.
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Tabelle 6: Tendenzen der Nachfrage nach IKT-Kernberufen

Fallend Stabil Steigend
SAP-Fachleute

SAP-Consulter

SW-Entwicklerlnnen Service/Support

Hardware-
Entwicklerinnen

Systembetreuung &

Netzwerk -Fachkrafte
E-commerce Consulting Informatikerinnen

& Entwicklung

DB-Fachleute & DB -
Programmierung

Web-Spezialistinnen &
Programmiererinnen

IT-Consulter
IT-Organisation

Sales-Fachleute

2.4. Die Nachfrage nach speziellen Kenntnissen in Nicht-1K T-Kernberufen

Der etwas sperrige Begriff , Nicht-1KT-Kernberufe“ umfasst jene Berufe, die zwar nicht den
IKT-Kernberufen zuzuordnen sind, fur ihre Aufgaben jedoch bestimmte Speziakenntnisse
bendtigen. Dazu zdhlen etwa Sachbearbeiterinnen mit Kompetenzen in der Anwendung
spezifischer Softwareprogramme, die Uber das Mald der gangigen Bulroanwendungen
hinausgehen, technische Berufe, Téatigkeiten in Buchhaltung und Rechnungswesen oder
Managementtatigkeiten.

Im Jahresverlauf 2001 steigt die Nachfrageintensitdt vor allem in den Té&tigkeitsbereichen
Buchhaltung/Rechnungswesen, allgemeine Sachbearbeitung, Controlling und Management
bzw. Organisation markant an, wahrend sie in den Bereichen technische und
naturwissenschaftliche Berufe, sowie Projekt- und Informationsmanagement deutlich sinkt.
Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass in Tatigkeitsbereichen mit steigender
Nachfrageintensitdt eine Steigerung der Nachfrage nach Unternehmensoftware-
Qualifikationen einhergeht. Im besonderen zieht die Nachfrage nach Sachbearbeiterinnen,
Buchhalterinnen und Controllerinnen, also nicht IKT-Kernberufen mit allgemeinen SAP-
Kenntnissen und Kenntnissen in speziellen SAP-Modulen nach einer um die Jahresmitte
geringeren Nachfrageintensitét im vierten Quartal 2001 rapide an (siehe Tabelle 7).
Bemerkenswert ist diese Entwicklung auch deshalb, weil die Nachfrageintensitdt nach SAP-
Spezialistinnen in den IKT-Kernberufen Uber das Jahr kontinuierlich sinkt.

Tabelle 7: Nachfrage nach SAP/R3 in IKT-Kernberufen und Nicht-IKT-Kernberufen 1. bis4. Quartal

1. Quartal 2. Quartal 3. Quartal 4. Quartal
IKT-Kernberufe 2541 2518 2030 1836
Nicht-IKT-Kernberufe 270 283 236 421

Es fallt auf, dass die Nachfrage nach speziellen SAP-Kenntnissen nicht jene fir die gesamten
Nicht-Kernberufe charakteristische Talsohle im zweiten und dritten Quartal durchschreiten.
Auf Sachbearbeitungsebene sind es vor allem algemeine Sachbearbeitungstétigkeiten und
speziell die Tétigkeitsbereiche Buchhaltung und Kostenrechnung, die eine konstante Nachfrage
nach SAP-Kenntnissen aufweisen.
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Ein starker Trend in Richtung verstarkter Nachfrage nach SAP-Kenntnissen ist weiters in
Verbindung mit Berufen verbunden, fir die allgemeine betriebswirtschaftliche und
kaufmannische Kenntnisse verlangt werden, sowie fir — zwar in absoluten Zahlen gering,
jedoch relativ einen starken Nachfrageanstieg aufweisend - Abteilungsleiter, Filialleiter und
Werkleiter, Fachkrafte also, die Controlling-Téatigkeiten selbst Ubernehmen oder fir die
Controlling- Ebene Daten administrieren.

Diese Hinweise auf die Verbreitung von SAP scheinen auch deshalb von Bedeutung zu sein,
weil damit zweierlei Aspekte verbunden sind. Erstens, setzt die Nachfrage nach SAP-
Anwenderlnnen voraus, dass Unternehmen diese spezielle Betriebssoftware im Unternehmen
verstarkt implementieren bzw. bereits implementiert haben. Zweitens ist der Nachfragetrend in
den Nicht-Kernberufen deshalb bemerkenswert, weil er sich, erstens, umgekehrt zur generellen
Nachfrageentwicklung in IKT-Kernberufen, und zweitens, innerhalb der Nicht-Kernberufe
besonders robust verhdlt. Man kann das als Hinweis interpretieren, dass die Reorganisation
vieler Unternehmen mittels Betriebssoftwaresystemen in eine Phase der unternehmensinternen
Diffusion eintritt, die nach und nach alle wichtigen Unternehmensbereiche zu erfassen beginnt.

2.5. Nachfrage nach Branchen und Unter nehmen

Mit 29,1% aller inserierten Stellen steht der Informationstechnologiesektor inklusive der
softwareproduzierenden Unternehmen an erster Stelle. 15,2% der Anzeigen konnten keiner
Branche zugeordnet werden oder enthielten keine entsprechenden Informationen. 8,4%
entfallen auf Telekommunikationsunternehmen, 20,9% der inserierten Stellen beziehen sich
auf Positionen in Produktionsbetrieben. Vergleichsweise marginal ist die Ecommerce-Branche
mit 4,1% Anteil an allen inserierten Stellen.

Das Bundesland Wien tragt auch bei den Branchen den Grossteil der Nachfrage nach IKT-
Arbeitskraften (52,7%). In manchen Branchen fdallt jedoch eine Verlagerung in die
Bundeslander auf: Im Elektronik-Produktionsbereich konkurriert Salzburg (25% aller
inserierten IKT-Stellen in dieser Branche) mit der Bundeshauptstadt und in der Automobil-
und Maschinenbaubranche Oberdsterreich (20%) in Verbindung mit der regionalen
Nachfragehochburg Steyr sowie die Steiermark (20%). Am Bildungssektor sind ebenfalls
Oberosterreich (23,2%) und die Steiermark (40,9%), letztere vor allem aufgrund der Nachfrage
durch die Fachhochschule Joanneum in Graz, die nachfragestérksten Bundeslander. Die
Steiermark ist weiters in der Automatisierung (29,1%) voran und in der Unterhaltungs- und
Multimediabranche auch Osterreichweit (42,9%) Spitzenreiter.

Entsprechend dem Gesamtverlauf der Nachfrage sinkt in den meisten Branchen die Nachfrage
nach IKT-Arbeitskraften kontinuierlich. Die grofiten Rickgange verzeichnen die Branchen fir
Internetprogrammierung und —applikationen, E-Commerce, sowie Consulting und Beratung vor
alem im 4. Quartal. Hingegen werden von Institutionen des 6ffentlichen Diensts im 4. Quartal
mehr als doppelt so viele Stellen inseriert als im 1. Quartal und steigt die Nachfrage uber alle
Quartale an. Auf urspringlich recht hohem Niveau stabilisiert sich auch die
Nachfrageintensitét in Fahrzeug- und Maschinenbau sowie in ,,Sonstigen wirtschaftsnahen
Dienstleistungen®.

Gewisse Aufschliisse Uber die branchenbezogene Nachfrageentwicklung lasst auch die
Verknupfung von Firmennahmen und Anzahl der nachgefragten Stellen pro Unternehmen zu,
wobei jedoch anzumerken ist, dass eine eindeutige Zuordnung nur bei direkt von Firmen
inserierten Stellen vorgenommen werden kann und die Suche nach IKT-Arbeitskréaften zu
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einem grofRen Teil von Personalberatungen abgewickelt wird. Unter dieser Pramisse betrachtet
zéhlen zu den nachfrageintensivsten  Unternehmen in  Osterreich 2001  das
Telekommunikationsunternehmen One/Connect mit 243 inserierten Stellen (2,0% aller
inserierten IKT-Stellen), Brain Force Software mit 208 Stellen (1,7%), Telering mit 190
Stellen (1,6%), Siemens mit 161 Stellen (1,3%) und das Softwareunternehmen BEKO mit 153
Stellen (1,1%). Auf die zehn groRten direkt inserierenden Unternehmen in Osterreich entfallen
12,1% dler inserierten Stellen. Im Vergleich zu den 10 groften Direktnachfragern liegt der
Anteil der von den 10 nachfragestérksten Personal beratungen inserierten Stellen bel 15,2%.

Mit wenigen Ausnahmen zeigen die Nachfrageverlaufe der 10 groften 6sterreichischen
Unternehmen den bereits erwahnten, im August einsetzenden Nachfrageknick, erst im vierten
Quartal zeigen diese Unternehmen in der Regel wieder verstarkte Nachfrage, ohne allerdings
das Anfangsniveau des Jahres 2001 zu erreichen. Im Bundeslandervergleich stellt die
Steiermark eine Ausnahme dar: Nur in diesem Bundesland steigt die Nachfrageintensitat der
zehn groften nachfragenden Unternehmen im vierten Quartal insgesamt an.

3. Formale und extrafunktionale Qualifikationen

Es ist eine gangige Vermutung, dass bei IKT-Arbeitskraften der Zusammenhang mit
klassischen Bildungsbiographien nicht mehr in friherem Ausmald gegeben ist. Fehlende
Ausbildungsmoglichkeiten und Zertifizierungen, die erst im Zuge verstarkter Abgangszahlen
aus Fachhochschulstudiengangen an Bedeutung gewinnen kénnten, dirften dabei ebenso eine
Rolle spielen wie der schnelle Wandel der inhaltlichen Anforderungsprofile in diesen
Berufsfeldern, die eine Standardisierung von Bildungsabschlissen generell erschwert. Die
Entberuflichungsthese sollte daher zumindest in der Tendenz bestétigt werden kénnen, wenn es
sich herausstellt, dass formale Qualifikationen in der Nachfrage nach IKT-Spezialisten in
geringem Ausmal3 nachgefragt werden.

In der Tat verhdlt es sich dermaf3en, dass in 54,1% der inserierten Stellen keinerlei formalen
Abschlisse genannt werden und in 14,9% nur ungenaue Angaben gemacht werden, etwa dann,
wenn eine ,spezifische Ausbildung* verlangt wurde. Dies deutet darauf hin, dass die
Austibung der meisten IKT-Berufe nicht an den Erwerb hoherer formaler Bildungsabschliisse
gebunden ist. Die am haufigsten nachgefragte formale Bildungsebene ist der Abschluld einer
Fachhochschule bzw. Universitéat: Diese Bildungsebene wurde in einem relativ geringen Anteil
von 11,4% der inserierten Stellen verlangt. Am hochsten war die Nachfrage nach
Fachhochschul- oder Universitatsabschltissen bei 1T-Managerinnen (15,7%), IT-Consultants
(16,8%) und Entwicklerlnnen (11,1%), extrem gering hingegen bei IKT-Kernberufen wie
Programmiererinnen (1,8%), Analysten (0,8%) und Schulungs- und Lehrpersonal (0,7%). Im
Gegensatz dazu wurde hohen Bildungsabschliisse aus Fachhochschule oder Universitat am
haufigsten bel Nicht-1KT-Kernberufen verlangt (22,6%).

Insbesondere Inserate, die sich auf IKT-Kernberufe beziehen, weisen geringe Anforderungen
hinsichtlich hoherer formaler Qualifikationen auf. Keine Abschliisse werden besonders haufig
etwa bei Web-Spezialistinnen und -Programmiererinnen (82%), SAP-Fachleuten (65%),
Softwarentwicklerlnnen (60%), Service & Support-Fachkréften (62%), Netzwerk- und
Systembetreuerlnnen (62%) bis hinzu ECommerce Consulterinnen (61%) genannt. Man kann
also durchaus vermuten, dass die Bedeutung formaler Bildung tendenziell abnimmt, je direkter
eine Stelle einem der IKT-Kernberufe zuzurechnen ist. Dies wiederum sollte dazu anregen, den
Zugang zu diesen Berufen noch stérker als in der Vergangenheit fir umstiegswillige und
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wieder einstiegswillige Personen durch fachlich auf hohem Niveau stehende
Ausbildungsmaoglichkeiten zu unterstitzen.

In diesem Zusammenhang sind auch die Angaben zu formalen Qualifikationen zu den in den
inserierten Stellen gewtinschten Schlusselqualifikationen zu sehen. Folgt man den Daten, dann
liegt es nahe, sich vom Bild der selbstgewédhlten Einsamkeit des Programmierfreaks zu
verabschieden, zumal Qualifikationen wie Teamfahigkeit und soziale Kompetenz mit 41%
gleich nach der gewinschten ,Praxis* (53%) as zweithdufigste Anforderungen genannt
werden (siehe Tab. 8)

Tabelle 8: Rangordnung der extrafunktionalen Kompetenzen (M ehrfachantworten)

Kompetenztyp Anteil in %
Praxis / Erfahrung 53
Teamfahigkeit / soziale Kompetenz 41
Leistungsbereitschaft / Belastbarkeit 28
Selbststandigkeit 18
Analytisches Denkvermdégen 16
Flexibilitat / Kreativitat / Innovationsfahigkeit 14

4. Die Veréanderung der Nachfrage nach Qualifikationsprofilen im Jahresverlauf

Es ist nicht verwunderlich, dass die nachgefragten IKT-Qualifikationen auch in
Rezessionsphasen eine erhebliche Dynamik und Variabilitét aufweisen. Dies duf3ert sich zum
einen in der Uber die Quartale hinweg veranderten Nachfrage nach IKT-Berufen, zum anderen
in den fir spezifische Berufe geforderten Kombinationen von IKT-Fachkenntnissen. Die
Analyse der Entwicklung und Veranderung von einzelnen Qualifikationsprofilen liefert
Aufschlisse fur die inhaltliche Konzeption und Planung von Ausbildungen im Bereich der
Kommunikationstechnologie bzw. konnen dadurch bestehende Ausbildungen an die vom
Markt artikulierten Anforderungsprofile abgestimmt werden.

Allgemein legen die Befunde die Feststellung nahe, dass die Nachfrage nach ,reinen” IKT-
Spezialistinnen im Abnehmen begriffen ist und verstarkt Qualifikationsprofile verlangt
werden, die Uber die Grenzen eines spezifischen Kernberufs, z.B. Software- Entwicklerin,
hinausgehen. Anders formuliert: Innerhalb der einzelnen [KT-Kernberufe koénnen
Kompetenzkerne identifiziert werden, die, in Abhangigkeit von bestimmten
Tatigkeitsbereichen und Arbeitsumgebungen, an ihrer Peripherie durch unterschiedliche
Spezialkenntnisse gekennzeichnet sind. So benétigen etwa alle Software- Entwicklerlnnen die
Programmiersprachen C/C++, jedoch werden in Verbindung mit Entwicklungstétigkeiten in
Web-Bereichen zusétzlich Java-Kenntnisse verlangt, in Verbindung mit der Modellierung von
Unternehmensprozessen spezielle Programm bzw. Anwendungskenntnisse in SAP oder in
Verbindung mit Datenbankkenntnissen die Programmiersprache ABAP®.

9) ABAP: Ereignisorientierte und sprachorientierte Programmiersprache fir betriebswirtschaftliche Anwendungen, die
typischerweise Uiber SQL-Befehle auf Datenbanktabellen zugreift.
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Im folgenden wird Schritt far Schritt eine Tiefenanalyse der nachgefragten
Qualifikationsprofile vorgenommen, die, von IKT-Berufen ausgehend, tber die Beschreibung
des Nachfrageverlaufs von IKT-Kenntnissen schliefdlich ein Bild zeichnet, in dem die
Nachfrageentwicklung nach bestimmten |KT-Kernberufen im Zusammenhang mit spezifischen
| KT-Spezialkenntnissen sichtbar wird.10

4.1. Verschiebungen der Nachfrage nach IKT-Berufen

Zentrale Frage ist, welche Verédnderungen in der Nachfrage nach IKT-Berufen im
Quartalsverlauf beobachtet werden konnen. Die gesamten nachgefragten Berufe werden zu
diesem Zweck nach einer Zeitachse und nach einer die Berufe inhaltlich zergliedernden Achse
aufgschliusselt. Durch  Anwendung der Korrespondenzanalyse werden damit die
Zusammenhange zwischen nachgefragten Berufen und Quartalen bzw. die Verschiebungen in
der Nachfrage nach Berufen im Quartalszyklus untersucht. Die xAchse (Achse 1) kann als
Zeitachse interpretiert werden, die die zeitliche Entwicklung der Nachfrage nach bestimmten
Berufsgruppen wiederspiegelt, die yAchse (Achse 2) spannt die Unterschiede zwischen den
Berufsgruppen auf (siehe Abbildung 3).

Abbildung 3: Plot der Korrespondenzanalyse fur die Variablen Berufe und Quartale
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In tabellarischer Form dargestellt ergibt sich, aufgeschlisselt nach den in den einzelnen
Quartalen am haufigsten nachgefragten Berufe, folgendes Bild:

10) Die Berechnungen basieren auf dem statistischen Verfahren der Korrespondenzanalyse, die eine Beschreibung der
Beziehung von nominalen Variablen (z.B. Zeitperioden, Berufe, spezielle Kenntnisse) dieser Methode ist die
Veranschaulichung des Gesamteindrucks der Anordnung der untersuchten Kategorien durch Visualisierung der
numerischen Informationen. Siehe Greenacre M. (1994) ,Correspondence analysis and its interpretation”, in:

Greenacre, M. & Blasius, J. (Hg.) Correspondenc analysisin social sciences, London.
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Tabelle 9: Schwer punkte der nachgefragten Ber ufe nach Quartalen

Quartal 1: Quartal 2:
Technikerlnnen IT-Verkaufs-/Vertriebsfachleute
IT-Organisatorinnen IT-Consulter
IT-Verkaufs-/Vertriebsfachkrafte E-commerce Spezialistinnen
SW-Entwicklerlnnen System-/Netzfachkraten
System-/Netzfachkréafte IT-Organisatorinnen

Datenbank-Spezialistinnen

Quartal 3: Quartal 4:
Web-Spezialistinnen Sachbearbeiterinnen
Datenbank-Spezialistinnen Buchhalterinnen
SAP-Fachkrafte Controllerinnen

SAP-Fachkrafte
Support/Service-Fachkrafte

Allgemein zeigt die Auflistung nach Quartalen, dass im Jahresverlauf die Nachfrage nach
speziellen IKT-Kernberufen bis zum 3. Quartal zwar variiert, aber relativ robust ist, im vierten
Quartal durch eine gesteigerte Intensitdt der Nachfrage nach Nicht-1KT-Kernberufen wie
Sachbearbeiterinnen, Buchhalterinnen und Controllerinnen jedoch in den Hintergrund tritt.
Relativ konstant bleibt die Nachfrage nach IT-Verkaufs- und Vertriebsfachleuten, 1T-
Organisatorinnen, System und Netzfachkraften im ersten und zweiten Quartal des Jahres
2001, Datenbank-Spezialistinnen werden vor allem 2. und 3. Quartal nachgefragt. Ab dem 3.
Quartal verstérkt sich die Nachfrage nach SAP-Fachkraften, eine Entwicklung, die im 4.
Quartal durch eine erhohte Intensitat der Nachfrage nach SAP-Anwenderlnnen erganzt und der
Zusammenhang mit der Anwendungsebene insgesamt verstérkt wird.

Wie die weiteren Auswertungsschritte zeigen werden, handelt es sich bei dem gemeinsamen
Auftreten dieser Berufe mit SAP-Fachkréften nicht um eine zufalige Entwicklung. Vielmehr
kann man hier von einem Zusammenhang der Nachfrage nach SAP-Fachkréften einerseits, also
solchen, die die Anwendungen programmieren und implementieren, und SAP-Anwenderlnnen
andererseits, also solche, die damit arbeiten, ausgehen.

4.2 Verschiebungen der Nachfrage nach IKT-Kenntnissen

Nach demselben Muster kann analysiert werden, welche Verschiebungen die Kombinationen
von speziellen im Quartalsverlauf aufweisen. In die Analyse aufgenommen wurden nur
Variablen mit einem hohen Beitrag zur Erkldrung des Modells und einige IKT-
Spezialkenntnisse nicht in der Darstellung berticksichtigt.

Wie in Abbildung 4 ersichtlich, liegen in der Darstellung alle Quartale Achsel-Achse2 in
verschiedenen Quadranten und auf Hauptachsen. Achse 1 ist die Zeitachse geblieben und hat
an Erklarungswert gewonnen. Man sieht in dieser Darstellung deutlich, dass Quartal 2 und 3
nahezu identische Nachfrageprofile aufweisen. Beide werden durch ihre gemeinsame SQL-
Nachfrage verbunden.
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Getrennt werden sie durch allgemeine Internetkenntnisse, die Quartal 2 noch mit Quartal 1

verbindet, und durch ABAP-Kenntnisse, die in Quartal 3 schon als , Vorboten“ von Quartal 4
auftauchen.

Abbildung 4: Plot der Korrespondenzanalyse fur die Variablen IKT-Kenntnisse und Quartale
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Eine bessere Lesbarkeit kann durch eine tabellarische Auflistung erzielt werden:

Tabelle 10: Nachgefragte Qualifikationsbiindel nach Quartalen

Quartal 1: Quartal 2:
HTML, Java-Script, C, Win NT, Internet
Protokolle, TCP/IP, Internet, SQL
XML

Quartal 3: Quartal 4:
Win NT, XML SAP, ABAP
SQL Linux, SQL

Wéhrend im 1. Quartal noch typische I nternetprogrammierungs- und
Webentwicklungskenntnisse im Vordergrund der Nachfrage stehen, schiebt sich ab dem
zweiten Quartal die Programmiersprache SQL1! in den Vordergrund. Hinsichtlich der
Unternehmenssoftware ist der erwdhnte Trend zu SAP und ABAP in diesem Zusammenhang
relevant.

11) SQL ,, Structured Query Language”: Eine Programmiersprache, die der Datenbank-Abfrage dient.
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Man kann davon ausgehen, dass die Analyse des Zusammenhangs von IKT-Berufen und IKT-
Kenntnissen Aufschltsse Uber die Entwicklung vor allem fir die Nachfrage nach Berufen
liefert, die in unterschiedlichen IKT-Téatigkeitsbereichen in  Verbindung mit
Unternehmenssoftware stehen.

4.3. Verschiebungen der Nachfrage nach Qualifikationsprofilen und IKT-Berufen

Es sollten also Hinweise moglich sein, die eine Bedeutungszunahme unternehmensbezogener
Tatigkeiten hinweisen. In die Analyse aufgenommen wurden nur IKT-Kernberufe, um die
Trends deutlicher hervortreten zu lassen. Geht man ohne Umweg sofort auf eine tabellarische
Auflistung der innerhalb der am haufigsten nachgefragten IKT-Berufe hervortretenden
Qualifikationsprofile zu, so ergibt sich folgendes Bild:

Tabdle 1l: IKT-Kernberufe und IKT-Fachkenntnisseim Quartalsverlauf:

Web-Spezialistinnen: SW-Entwicklerinnen:
Java-Script, DHTML, HTML C, Visual Basic, Java
XML, MS-SQL, Internet allg. ABAP
DB-Spezialistinnen: Consulter, Organisatorinnen,
Oracle, DB 2 System/Netz-Spezialistinnen,
Support/Service :

SQL, SQL-Server, CRM, MS SQL
Unix, Linux, Win NT, Win, Office

Protokolle, Netzkenntnisse, TCP/IP
SAP, CRM

Fir die hier identifizierten nachfragestarksten IKT-Kernberufe ergeben sich pro Kernberuf
sehr robuste Qualifikationsprofile. Die Wahrscheinlichkeit, dass in Stellenanzeigen die pro
Kernberuf angefihrten Kenntnisse gemeinsam genannt werden ist hoch, sodass man hier
jedenfalls von fir die einzelnen Kernberufe typischen Qualifikationsprofilen sprechen kann.
Der insgesamt vier Berufsgruppen umfassende Plot bedarf der gesonderten Erklarung. Den
vorliegenden Daten nach zu urteilen kdnnen die Qualifikationen der Consulter und IT-
Organisatorinnen je nach Einsatzgebiet variieren, sie liegen insgesamt aber eher auf der Seite
der Anwendungskenntnisse. Netz und Systemspezialisten unterscheiden sich von ihnen nicht
durch die prinzipielle inhaltliche Ausrichtung der Kenntnisse, sondern durch die Tiefe der
Kenntnisse.

Interessant ist dartber hinaus, dass einzelne, innerhalb der Kernberufe nachgefragte
Fachkenntnisse auf den zweiten Blick durchaus informationstechnologische Affinitaten
aufweisen. Bel den Softwareentwicklerinnen etwa kommt zu den bereits , klassischen®
Programmiersprachen im Laufe des Jahres 2001 erstmals die Unternehmenssoftware ABAP
hinzu. In an Datenbank-Spezialistinnen adressierten Inseraten wiederum werden verstéarkte
Kenntnisse in Anwendungen und Tools verlangt, die im Bereich des Customer Relationship
Marketing (CRM) angesiedelt sind. Das dirfte darauf hindeuten, dass die Fahigkeit zur
Integration von Kundendaten in Datenbanksysteme eine zunehmend wichtigere Rolle spielt. Im
besonderen ist auch bei Consultern der Zusammenhang zwischen SAP und

Customer Relationship Marketing Software stark ausgepragt: In knapp 60% der Stelleninserate
fur Consulter, die SAP-Kenntnisse mitbringen mussen, werden auch CRM-Kenntnisse
verlangt.
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Wir kénnen nun innerhalb der globalen Trends der IKT-Nachfrage im Jahr 2000 deutlicher
hervorheben, namlich die Zunahme der Verbindungen zwischen CRM-Kenntnissen und
Kenntnissen in Unternehmenssoftware innerhalb mehrerer IKT-Kernberufe. Im besonderen
tritt diese Verknipfung von CRM und/oder Unternehmenssoftwarekenntnissen bel
Datenbankspezialistinnen,  Softwareentwicklerlnnen und Consultern hervor. Diese
Entwicklung muss darlber hinaus in Verbindung mit der erhdhten Intensitét der Nachfrage
nach Anwenderlnnen von Unternehmenssoftware in Nicht-1K T-Kernberufen gesehen werden.
Dieses spezielle Segment verhielt sich im Jahr 2001 wie erwdhnt gegen den allgemein
ruckldufigen Trend sehr robust und steigt vor allem gegen Jahresende stark an. Kurz
formuliert: Die Entwicklung der Informatisierung der Unternehmensprozesse, die sich in
spezifischen Nachfragemustern auf3ert, ist ein Anzeichen fir eine nach wie vor bestehende
Vitalitdt des E-Business. Diese Entwicklungsstufe des E-Business zeichnet sich erstens
dadurch aus, dass die unternehmensinternen Ablaufe optimiert werden, und zweitens, dass in
unterschiedlichen IKT-Kernberufen Fertigkeiten, die auf Customer Relationship Marketing
gerichtet sind, bedeutend sind. Vor dem Hintergrund der Gesamttrends ist diese Entwicklung
auf den ersten Blick etwas schwierig zu erkennen. Dennoch kann man bei genauerer
Betrachtung in gewisser Weise annehmen, dass E-Business und E-Commerce gegenwartig
zumindest auf den Hinterbihnen der Unternehmen wichtige Themen darstellen, die sich
durchaus in entsprechender Nachfrage nach IKT-Nachfrage niederschiagen, auch wenn die
Unternehmen sich von den spektakularen Anfangseuphorie der ersten Innovationswelle nicht
mehr beeindrucken lassen. Es durfte jedoch nur kleinerer Anstél3e innerhalb eines glinstigeren
konjunkturellen Umfeldes bedirfen, um eine zweite Welle des E-Business stimulieren zu
konnen, die aller Wahrscheinlichkeit nach auch Informationstechnologien, die die Prozesse
zwischen Unternehmen sowie zwischen Unternehmen und Kundinnen optimieren, einen
Auftrieb verleiht.

5. Resumee

Die hier in gestraffter Form berichteten Ergebnisse des IKT-Nachfragemonitorings 2001
zeichnen ein geteiltes Bild der Nachfrage nach IKT-Fachkraften. Um dieses Bild adaquat zu
interpretieren, sind einige methodische Hinweise hervorzuheben. Grundsétzlich erlauben
empirisch und methodisch fundierte Stellenmarktanalysen eine prézise Beobachtung der
zeitlichen und inhaltlichen Verschiebungen der Qualifikationsnachfrage unter verschiedenen
Gesichtspunkten. Dabei konnen bundesweite Trends ebenso wie regionale Auspragungen und
Abweichungen identifiziert werden. Bundesweit sinkt die Intensitét der Nachfrage nach IKT-
Arbeitskréften, wobei es jedoch zu beachten gilt, dass innerhalb dieses Gesamttrends auf
Teilebenen, wie etwa der Nachfrage nach Nicht-IKT-Kernberufen, relativ robuste
Entwicklungen beobachtet werden kdnnen.

Insgesamt ermoglicht das Monitoringverfahren die Generierung von raschen und fachlich
genauen Informationen fur die marktgerechte Reaktion regionaler wie Uberregionaler
Bildungsplanung auf neue Entwicklungen. Das Monitoring des Nachfrageverhaltens kann auf
unterschiedlichen Aggregationsniveaus durchgefuhrt werden und bis auf die Ebene der
zeitlichen Entwicklung des Nachfrageverhaltens von Einzelunternenmen disaggregiert werden.
Auch konnen regionale Nachfragemuster mittels vergleichender Analysen als Indikatoren fir
technol ogische Innovationsgrade und -potentiale von Regionen betrachtet werden.
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Jedoch erlaubt das Monitoringverfahren keine statistisch gesicherten Ruckschlisse auf die
tatsdchliche Nachfragedeckung, zumal die Konstruktion eines Schlissels zwischen
Bedarfsartikulation in Form von Stelleninseraten und dem tatséchlichen Einstellungsverhalten
schwierig erscheint. Dartber hinaus muss von einer gewissen Schwierigkeit, die in der
Heterogenitdt der IKT-Branchen und Berufsfelder begrindet ist, ausgegangen werden, die
Vergleiche mit NACEKIlassifizierungen in der derzeitigen Entwicklungsstufe des Verfahrens
noch schwierig gestalten.

Fir die Bildungsplanung stellt das Monitoringverfahren eine wesentliche Verbesserung der
Informationsgrundlagen Uber neue, inhaltliche bzw. qualifikationsbezogene Entwicklungen
dar. Die Analyse der Veranderungen von Qualifikationsbiindeln im Kontext von spezifischen
IKT-Tatigkeitsbereichen bietet zum einen periodische Kontrollmoglichkeiten Uber die
Marktadaquatheit aktueller Curricula. Darlber hinaus werden neue Trends frihzeitig erkennbar
und konnen diese mit grofRerer Reaktionsgeschwindigkeit in Ausbildungsinhalte Ubersetzt
werden. Insgesamt unterstiitzt das Verfahren die laufende Aktualisierung bestehender
Ausbildungsinhalte und die Antizipation zuktnftiger Qualifikationsbedarfe. Besonders deutlich
werden die Maglichkeiten fiar die Anpassung der unternehmenssoftwarebezogenen
Qualifikationen auf den Ebenen der hoheren Burotétigkeiten und der Automatisierung von
Produktionsprozessen. Im Sinne der Antizipation kénnen diesbeziiglich auch Uberlegungen
abgeleitet werden, die die Curricula in wirtschaftlich orientierten berufsbildenden mittleren
und hoheren Schulen betreffen. Vor alem fir weibliche Schilerlnnen, die aus diesen
Schultypen abgehen, koénnte die Vermittlung von Grundlagenkenntnissen inklusive
Vertiefungsmoglichkeiten in E-Business und E-Commerce die Chancen auf stabilere
Erwerbskarrieren ebenso wie die langerfristige Anpassungsféhigkeit an technologische
Innovationen in diesen Bereichen erhohen.

Aus arbeitsmarktpolitischer Perspektive gilt es jedoch, diese Moglichkeiten vor dem
Hintergrund der in den letzten beiden Jahren intensivierten Qualifizierungsangebote durch das
Arbeitsmarktservice kritisch zu betrachten. Das Arbeitsmarktservice hat in den letzten Jahren
durch die Schaffung einer Vielzahl von entsprechenden Ausbildungsmoglichkeiten frihzeitig
auf den gegen Ende der 90er Jahre einsetzenden Fachkrdftemangel im Bereich der
Informationss und  Kommunikationstechnologien  reagiert. Der  Rickgang  der
Nachfrageintensitat, der bereits im Jahr 2000 spUrbar wurde, resultiert mittlerweile in einem
Uberhang an IKT-Spezialistinnen. Der zumindest partielle Abbau dieses Uberhangs ist von
einem Anziehen der Nachfrageintensitdt in Verbindung mit einer Erholung der Konjunktur
abhéngig. Jedoch sollte auch in diesem Fall die Annahme eines kurzfristig massiven Anstiegs
der Fachkraftenachfrage skeptisch beurteilt werden.

Dartber hinaus sollte die spezifische inhaltliche Struktur der Nachfrage bedacht werden.
Stéarker als reine IKT-Spezialistinnen werden IKT-Fachkrafte gesucht, die in unterschiedlichen
Arbeitszusammenhangen Aufgaben bewaltigen, beispielsweise Programmierung in Verbindung
mit Unternehmenslésungen. Fur eine Weiterentwicklung der Qualifizierungspolitik wirde dies
eine starkere Konzentration auf hoher spezialisierte Ausbildungen mit einer
Kompetenzstruktur erfolgen, die um einen fachlichen Kern herum an der Peripherie
Zusatzqualifikationen  beinhalten, die beispielsweise durch betriebswirtschaftliche
Grundkenntnisse ebenso wie durch Schluissel kompetenzen gekennzeichnet sind12,

12) Entsprechende Pilotversuche werden beispielsweise in der steierméarkischen Arbeitsmarktpolitik in Gestalt neuer IKT-
Ausbildungsformen  umgesetzt, die durch eine Abkehr von kursm&Rigen, die Lernstufen des
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Ein weiterer Ansatz fur die Qualifizierungspolitik konnte in der verstarkten Kombination der
Qualifizierung fur Buroberufe mit EBusiness- und ECommerce-Qualifikationen liegen. Hier
konnte speziell fur Frauen ein attraktives Feld an Qualifikationen erdffnet werden. Generell
durften in bezug auf die Integration von Frauen in IKT-Spezialberufe weitere Anstrengungen
erforderlich sein. Zwar ist es as ein die Aufweichung traditioneller Geschlechterverhdltnisse
signalisierender  Indikator zu werten, wenn der Uberwiegende Grofdeil der
Stellenbezeichnungen geschlechtsneutral ausgeschrieben wird. Eigene, stichprobenartig
durchgefuhrte Textanalysen haben allerdings ergeben, dass die Arbeitsplatzbeschreibungen
eher fir Mé&nner prédestiniert sind. Auf Seite der Unternehmen dominiert im Kleingedruckten
nach wie vor die Vorstellung von mannlichen Bewerbern.
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Kooperation in I nformationsraumen?
Auf der Suche nach praktischen Anwendungen neuer

Konzepte aus der Informatikl

Inhalt:

Die These der Ort- und Zeitungebundenheit von Arbeit und Kooperation sowie der Zukunft der
Arbeit as autonome Wissensarbeit wird Uberprift. Grundlage der Untersuchung, die die
Wechselwirkungen von IKT und Arbeitsorganisation beleuchtet, sind Unternehmensfallstudien
und eine Befragung.

Highlights:

Interaktive Arbeitsmittel, Vernetzung und Integration von IKT spielen eine
wichtige Rolle im Arbeitsleben, bleiben aber hinter den eigentlichen
technischen Moglichkeiten zurlick

Kreative Wissensarbeit und die Arbeit in Informationsrdumen wird nicht
zur dominanten Arbeitsform, da routinisierte Tétigkeiten nach wie vor ihre
Wichtigkeit besitzen

Arbeit an Informationssystemen  (vorgegebene  Eingabe-  und
Abfragemdglichkeiten), Arbeit bestimmt durch Informationssysteme
(Workflow  Management) und kooperative Arbeitsweisen (z.B.
elektronische Kommunikation) sind haufiger vorzufinden als Arbeit in
I nformationsraumen.

1) Das Papier basiert auf Ergebnissen aus dem internationalen Forschungsprojekt ., Information Society, Work and the
Generation of New Forms of Social Exclusion® (SOWING), das von der Europdischen Kommission im Programm
TSER und vom Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Kultur finanziert wurde.
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1. Einleitung

Nicht zum ersten Ma wird von neuen Technologien eine Umwazung der Arbeitsformen
erwartet. Die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) machen Arbeit und
Kooperation — so heif3t es — tendenziell orts- und zeitunabhangig. Damit wéren nicht nur die
bisherige rdumliche Verteilung von Arbeit und die vorherrschenden Formen der Kooperation,
sondern letztlich der Betrieb als soziale Einheit und das so genannte Normalarbeitsverhaltnis in
Frage gestellt. Zum Arbeitstyp der Zukunft wird die autonome und hochqualifizierte Tatigkeit
von Wissensarbeiterlnnen stilisiert, die in weltweiten Informationsraumen am Werk sind.
Leiten sich diese Prognosen aus der Analyse der aktuellen Entwicklung der Arbeit ab oder
vielmehr aus der Faszination, die von technischen Neuerungen ausgeht? Fir eine kritische
Prafung der populéren Thesen gilt es, erneut die Wechselwirkung zwischen Technik und
Organisation zu thematisieren.

Im Rahmen des Forschungsprojekts SOWING, das im Auftrag der EU-Kommission den
Einsatz von IKT und die Folgen fir Arbeit und Beschéftigung in acht Mitgliedsstaaten erhob,
gingen wir der Frage nach, wie sich organisatorische Arrangements und Arbeitsweisen
gegenwartig verandern. Im Hinblick auf die Funktionen der IKT wurde zwischen Werkzeug fur
bestimmte Tatigkeiten, Rationalisierungsmittel, Organisationstechnologie und
Kommunikationsmedium unterschieden. Fir die Beurteilung der Wechselwirkung zwischen
organisatorischem und technischem Wandel war die Hypothese forschungsleitend, dass IKT
zwar im Rahmen der bestehenden organisatorischen Ablaufe eingesetzt werden, Organisation
zunéchst also die Gestaltung der Technik bestimmt, in der Folge aber technische Potentiale
und Restriktionen eigene Wirkungen auf die Organisation entfalten. Neue technische
M oglichkeiten bestehen insbesondere im Hinblick auf die Verfligbarkeit von Information (z.B.
durch zentrale Datenhaltung), die Verteilung von Information (z.B. durch Workflow
Anwendungen) und die technische Unterstiitzung von Kommunikation und Kooperation (durch
weltweite Vernetzung und so genannte Groupware).

In diesem Artikel konzentrieren wir uns auf den Zusammenhang zwischen aktuellen Trends in
der Gestaltung von Informationssystemen und den Wandel der Arbeitsformen. Konkret soll die
Frage behandelt werden, ob sich das in der Systementwicklung geltende Leitbild von der
»Kooperation in Informationsrdumen® in IKT-intensiven Arbeitsbereichen auch in der
Arbeitsorganisation niederschlagt. Hintergrund der Fragestellung ist die Beobachtung, dass in
der einschlagigen Diskussion haufig von den technischen Potentialen und damit von den
Gestaltungskonzepten der Informationssysteme auf die Entwicklung der Arbeitsorganisation
geschlossen wird. Dies fuhrt zur Annahme, dass Arbeit in Informationsraumen zum
dominanten Arbeitstyp in der Informationsgesellschaft werden konnte. Die neuen
Informations- und Kommunikationstechnologien wirden nach dieser These fir
Arbeitsprozesse mit einem hohen Grad an Selbstorganisation und Flexibilitédt genutzt. Nicht
nur die weltweite Vernetzung von Informationssystemen ist kennzeichnend fur die neuen
M o6glichkeiten, sondern vor allem die Tatsache, dass die logische Struktur der Informationsver-
arbeitung nicht mehr starr vordefiniert ist, sondern erst auf konkrete Anforderungen durch das
Arbeitshandeln realisiert wird.
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Damit liegt die Initiative bel der Schaffung, Verknlipfung und Bearbeitung von Information bei
den Arbeitskraften, und diese genief3en hohe Autonomie nicht nur im Arbeitsvollzug, sondern
auch in der Gestaltung der Arbeitsmittel und der Arbeitsorganisation. Die Arbeit ist zudem
ortsunabhangig, weil der Informationsraum von Uberall zuganglich ist und die technische
Unterstutzung eine Kooperation auf Distanz erlaubt. In einzelnen Bereichen der new economy
lasst sich der neue Arbeitstyp der Wissensarbeit in Informationsraumen beobachten.
Information broker etwa zeichnen sich durch eine solche Arbeitsorganisation und
Techniknutzung aus. Doch kann daraus ein Bild fur die Arbeit in der so genannten
Informationsgesel Ischaft insgesamt abgeleitet werden? Ist Arbeit unter intensiver Nutzung
moderner IKT tendenziell mit Arbeit in Informationsrdumen gleichzusetzen?

Um diese Fragen zu beantworten, greifen wir auf empirische Befunde Uber Tatigkeiten
qualifizierter Beschéftigter in einer Reihe von Berufen und Wirtschaftszweigen zuriick. Aus
der Analyse einer Vielfalt IKT-intensiver Arbeitsbereiche wollen wir eine Einschdtzung
dariber ableiten, ob die Arbeitsorganisation in der Tendenz den haufig propagierten
Leitbildern der autonomen Wissensarbeit und der Kooperation in Informationsraumen
entspricht. In einem ersten Schritt wollen wir den neuartigen Charakter der Gestaltung von
Informations- und Kommunikationstechnologien und die Potentiale darstellen, die sich far
neue Arbeitsformen daraus ergeben. Im Anschluss daran untersuchen wir, wie die neuen
technischen Moglichkeiten von Industrie- und Dienstleistungsunternehmen tatsachlich genutzt
werden. Abschlief3end gilt es die Frage zu beantworten, ob die Diskrepanz zwischen den
Potentialen der Technologie und der technologischen Praxis der Unternehmen auf eine
Zeitverzogerung in der Anwendung oder aber auf systematische Ursachen zurtckzufihren ist,
welche die Realisierung des Arbeitstyps Wissensarbeit bzw. Kooperation in Informa-
tionsraumen auch fur die Zukunft als Minderheitenprogramm erscheinen lassen.

Die empirischen Arbeiten, auf denen diese Auswertung basiert, umfassten zehn Un-
ternehmensfallstudien sowie eine halbstandardisierte Befragung von weiteren 100
Unternehmen in Ostosterreich. Fur die Fallstudien wurden Unternehmen verschiedener
Branchen ausgewdahlt, namlich Industriebetriebe, Software- und Telekommunikations-
unternehmen sowie Unternehmen aus dem Bereich personlicher Dienste. Innerhalb der
Unternehmen galt das Untersuchungsinteresse den wichtigsten Einsatz und Anwen
dungsbereichen vernetzter Informationssysteme.

2. Zu Bedeutung und Gestalt neuer Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT)

Neue IKT erlauben neue Muster der zeitlichen und raumlichen Verteilung von Arbeit. Vielfach
werden sie darliber hinausgehend als Anstol3 fur tiefgreifende Veranderungen der Organisation
von Unternehmen und Arbeitsprozessen interpretiert. So beschreibt Castells etwa das
»informational paradigm® folgendermal3en:
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»Notwithstanding the formidable obstacles of authoritarian management and
exploitative capitalism, information technologies call for greater freedom for better-
informed workers to deliver the full promise of its productivity potential. The networker
Is the necessary agent of the network enterprise made possible by new information
technology.” (1996:242)

Die optimistischen Erwartungen im Hinblick auf die Arbeitsorganisation werden daraus
abgeleitet, dass die Unternehmen die Beschéftigten qualifizieren und ihnen umfangreiche
Handlungsspielraume gewdhren missen, wollen sie die in der Technologie angelegten
Potentiale zur Produktivitatssteigerung nutzen:

»1he nature of the informational work process cals for cooperation, team work,
workers autonomy and responsibility, without which new technologies cannot be used
up to their potential.“ (ebenda S. 246)

Freilich weist Castells auch auf die Schattenseiten in Form schwindender Beschéfti-
gungschancen fur niedrig Qualifizierte und auf den grof3en Einfluss der gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen auf die tatsachliche Realisierung neuer Formen von Arbeitsorganisation
hin:
» 1he socia context (...) drastically affects the actual shape of the work process and the
consequences of the change for workers.” (ebenda S. 249)

Nun ist die Computertechnologie und auch ihre Verbindung mit Telekommunikation
keineswegs so neu, dass man sie umstandsios als Ausloser der Veranderungen bezeichnen
konnte, die erst ab Mitte der 90er Jahre voll einsetzten. Jedoch hat sich, wie Greenbaum (1998)
argumentiert, die Gestaltung von Computersystemen seit den 70er Jahren grundliegend
gewandelt. Damals bildete die Automation das Gestaltungsmodell, es ging um die
Stapelverarbeitung grofer Mengen von Daten. Das setzte die Rationalisierung und
Standardisierung der Arbeit und die Zentralisierung der Informationsverarbeitung voraus, wie
sie in der hochgradigen vertikalen wie horizontalen Arbeitsteilung in der strikt birokratischen
Organisation von Versicherungen, Banken, Ministerien etc. gegeben war. Die zentralisierte
Automation von Routinetransaktionen war also das Ziel der EDV-Gestaltung. Obwohl in den
80er Jahren einer Dezentralisierung der Organisation und einer Reduktion der Arbeitsteilung
das Wort geredet wurde und personal computer (PC) zunehmend Verbreitung fanden, blieb das
Paradigma der , Blroautomation” noch lange aufrecht.

» 1N the area of technology, the gap between older centralised mainframe processing and
totally decentralised PC-based computing had to be filled with networked systems, at
least in the form of local area networks (LANS).“ (ebenda S. 136)

Erst in den 90er Jahren begann man mit der Aufweichung der birokratischen Ar-
beitsorganisation durch die Verstarkung direkter Kommunikation und Kooperation. Dies hat
zur Entwicklung netzbasierter Computersysteme gefiihrt, die es den Anwendern erlauben, den
Computer auch als Kommunikationsmittel zu verwenden. Die Betonung der Kooperation in der
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Systemgestaltung sollte die Zusammenarbeit anstelle der weitgehenden Arbeitsteilung
technisch unterstiitzen. Unter dem Stichwort computer supported cooperative work (CSCW)
wurde Software fur nicht routinisierte Arbeitsprozesse entwickelt, die es neben der expliziten
Unterstitzung der Kommunikation zwischen den Beschéftigten erlaubte, an gemeinsamen
Dokumenten zu arbeiten und auf gemeinsame Datenbestande =zuzugreifen. Diese
Systemarchitektur impliziert, so Greenbaum, die Option, zeitlich und rdumlich verteilte Arbeit
zu koordinieren.

Die Intensitdt der IKT-Nutzung drickt sich darin aus, dass immer mehr Tétigkeiten an
interaktive elektronische Arbeitsmittel gebunden sind. Zudem werden nicht nur manuelle
Téatigkeiten, sondern auch 'Kopfarbeit' zunehmend automatisiert, und vor allem werden
Arbeitsplétze — auch tber raumliche und zeitliche Grenzen hinweg - verstarkt vernetzt.
Abbildung zeigt den Trend zu verstarkter Vernetzung und Bindung an interaktive
Arbeitsmittel, der sich aus der Abfolge unterschiedlicher Anwendungsformen von IKT ergibt.

I nformationsbeschaffung und -verteilung. Der Einsatz von IKT zum Zweck der Beschaffung
und Bereitstellung von Information bildet die unterste Stufe betrieblicher IKT-Anwendung. Es
bedarf keines hohen Grades an Vernetzung, Interaktivitdt und Bindung an IKT, um Information
in das Unternehmen zu schaffen, diese aufzubereiten und im Unternehmen sowie nach auf3en
zu verteilen. Dennoch kann die Organisation des Unternehmens auf die Medien zur
Kommunikation abgestimmt sein, wodurch Strukturentscheidungen beeinflusst werden kénnen.
So ist etwa zu kléren, in welcher Form Kundenservice durchgefihrt wird, sobald Kunden
(mittels Postkarte, EMail oder Telefon) mit den Unternehmen in Kontakt treten. Oft bestimmt
das Medium, ob neue Organisationsstrukturen, wie etwa Call Center, eingefihrt werden oder
nicht.

Interaktive Vorgangsabwicklung. Diese Kategorie von Unterstiitzungsmechanismen erlaubt
es, IKT fur bestimmte Aufgaben interaktiv anzuwenden. Typische Beispiele hierfur sind
Auftragsbearbeitungssysteme, welche meist fir bestimmte Unternehmenseinheiten
Unterstitzungsfunktionen bieten. Diese Art der Unterstiitzung ist heute in den meisten
Betrieben, die IKT nutzen, anzutreffen. Die dabei zum Einsatz kommenden Systeme kdnnen
teilweise vernetzt sein, sie interagieren jedoch eher statisch, d.h. funktions- anstelle von
ablauforientiert. Die Arbeitskrafte selbst steuern den Einsatz von IKT-Funktionen. Die
Verteilung von Information betrifft meist eine begrenzte Menge von Daten und Funktionen.
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Abbildungl: Entwicklung des IKT-Einsatzes
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Gesamtbetriebliche Informationsverarbeitung. Werden Insell6sungen vernetzt — kann z.B.
durch  Datentransfer zwischen Lohn- und Gehaltsverrechnungssystem und ein
Betriebsdatenerfassungssystem und die Nutzung gemeinsamer Datenbestdnde eine
Vereinfachung der Aufgabenanforderungen erreicht werden — so wird hierdurch der Grundstein
Zu einer integrierten, bereichsiibergreifenden Verarbeitung von betrieblicher Information
gelegt. Nach und nach werden sdmtliche Unternehmensbereiche integriert, es kommt
vornehmlich zu zentraler Datenhaltung, welche eine bereichstibergreifende Auswertung von
Information erlaubt. Damit werden sédmtliche informationellen Vorgange im Unternehmen
erfassbar und  auswertbar. Bietet die zur Unterstitzung  gesamtbetrieblicher
Informationsverarbeitung eingesetzte Software keine ausreichende Flexibilitdt, um die
Besonderheiten einer bestimmten betrieblichen Arbeitsorganisation berticksichtigen zu kdnnen,
kann es zu einer Reorganisation des Betriebs kommen, damit samtliche Funktionen des
gesamtbetrieblichen Informationssystems optimal genutzt werden konnen.

Workflow-Management. Diese Form der IKT-Unterstiitzung setzt die Gestaltung einer
Organisation in Prozessen voraus. Dies bedeutet, dass die klassische Trennung in Aufbau- und
Ablauforganisation in den Hintergrund ruckt. Workflow-Systeme unterstiitzen die
Koordination zusammenhangender Tatigkeiten und die Steuerung des Durchlaufs von
Auftrégen, Fallen etc. durch verschiedene Stellen der Organisation. Damit schaffen sie auch
eine grofdere Transparenz der Vorgéange im Unternehmen. Workflow-Systeme kommen bei
relativ stark standardisierten, gleichbleibenden Ablaufen zum Einsatz.
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Neuere IKT-Anwendungen etwa im Bereich electronic business erlauben die direkte
Verarbeitung von Information von und durch Kunden, sowohl in der Industrie als auch im
Dienstleistungssektor.

Kooperation in Informationsrdumen. Auch wenn sich Abléaufe nicht haufig wiederholen und
nicht gut planbar sind, kdénnen IKT zur Anwendung kommen. Systeme, welche die
gemeinsame Losung komplexer Aufgaben und die intensive Kommunikation und
Zusammenarbeit zwischen Spezialistinnen unterstiitzen, werden als ,, Groupware“ bezeichnet
(Dose/Wagenhals 0.J.:11). Die konsequente Fortfuhrung prozessgeleiteter Gestaltung von
Arbeitsorganisation ermoglicht neue Arbeitsrollen und eine umfassendere Verteilung von
Information. Die dafur erforderlichen Daten sind nicht statisch verfugbar, jedoch dynamisch
aus unterschiedlichen Datenquellen generierbar. Weltweit verflgbare Basistechnologien, wie
das Internet zur Kommunikation, Datenbankmanagementsysteme oder Client/Server
Computing im Kontext von Workflow-Management, erméglichen das Verschwinden
zwingender Personen-Rollenbindungen und Personen-Unternehmens- bzw. Unternehmen-
Unternehmensbeziehungen sowie zeitlicher und raumlicher Kopplung im Dienstleistungs- und
Produktionsbereich. Aber auch Verkauf, Produktion sowie Produktionsplanung kdnnen bei
entsprechendem Einsatz dieser Technologien derart konfiguriert werden, so dass rund um den
Erdball Tag und Nacht Produktionsketten kontinuierlich ineinandergreifen. Diese Kooperation
muss nicht innerhalb eines tatséchlichen Unternehmens erfolgen, sondern kann ausschlief3lich
uber elektronische Vernetzung und fir befristete Projekte konzipiert sein — vgl. sogenannte
virtuelle Unternehmen (Benjamin et al. 1995, Davidow et al. 1993, CACM 1997, Picot et al.
1998, Leitner 1998).

Die zuletzt genannte Anwendungsform von IKT, die Arbeit oder Kooperation in In
formationsrdumen, beinhaltet eine qualitative Veranderung der Arbeitsweisen: An die Stelle
der Arbeit am Grolrechnersystem tritt die Arbeit in Informationsraumen (Baukrowitz
1996:70f). Sind die auf Automation ausgerichteten Grofdrechner noch durch ,starre,
geschlossene Funktionsketten® und ,eindeutige, vordefinierte |Input-Output- Relationen®
charakterisiert, so kennzeichnet die ,Veranderlichkeit informatisch realisierter
Verweisungsbeziige* die Arbeit in Informationsréumen. Deren Merkmale sind im Einzelnen:

Offenheit, Moglichkeit zu variablen Handlungen, nicht vordefinierte, sondern durch sinnhaftes
Handeln des arbeitenden Menschen hergestellte Verkniipfungen

IKT haben nicht notwendigerweise eine einzige logische Struktur; Daten sind nicht statisch
verflgbar, sondern werden dynamisch aus unterschiedlichen Datenquellen generiert

Veranderbarkeit von Strukturen und damit grof3ere Anpassungsfahigkeit an sich andernde
Marktanforderungen, Kundenbeduirfnisse etc.

Integration der unternehmensinternen Informationssysteme in weltweite Informationsraume
(Internet)
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fir den Zugriff konnen unterschiedliche Medien Verwendung finden; es kommen mehrere
»enabling technologies’ zum Einsatz

Neue IKT haben also als wesentliche Merkmale, dass sie es erlauben, die technische
Integration von Geschéftsablaufen in Unternehmen und dartber hinaus in neuer Qualitét zu
realisieren, wodurch die Verbindungen zwischen Funktionen nicht starr vorgegeben, sondern
erst auf eine konkrete Anforderung durch das Arbeitshandeln aktualisiert werden. Der zweite
wesentliche Aspekt besteht darin, dass der vertikale Informationsfluss gegeniber der
horizontalen Kooperation und Kommunikation in den Hintergrund tritt. Es werden also
Maoglichkeiten geboten, Zusammenarbeit technisch zu unterstitzen (Groupware, CSCW etc.).
In diesen Merkmalen der neueren IKT sind die Anforderungen deutlich zu erkennen, die sich
aus neuen Formen der Arbeitsorganisation ergeben: hoheres Ausmal an Selbstorganisation,
Flexibilitdt des Arbeitsprozesses, geringe Arbeitsteilung und intensive Kooperation. Ein
typisches Beispiel stellt der Einsatz von elektronischen Postsystemen dar, die sich immer mehr
zu Verwaltungswerkzeugen der elektronischen Dokumentenablage entwickeln und zwar
zumeist unter der organisatorischen Hoheit der Beschéaftigten.

Was die ,,Wissensarbeit in Informationsrdumen” betrifft, so kann die Tatigkeit der information
brokers als typisches Beispiel angefiihrt werden, da die Suchstrategien etwa im WWW ebenso
wenig vordefiniert sind wie der zugangliche Informationsraum eine einheitliche logische
Struktur hat. Vielmehr kommt es auf die Fahigkeit an, in diesem grofRen Raum voller
Information zu navigieren — unter Einsatz des Erfahrungswissens und in einer komplexen,
iterativen Vorgehensweise (Pfeiffer 1999). Dieses Bild des nicht vorplanbaren Navigierens in
einem prinzipiell nicht vollstdndig beschreibbaren Informationsraum tritt zu den
Beschreibungen kreativer Wissensarbeit und der kooperativen Ldsung komplexer Probleme,
beispielsweise in der Forschung und Entwicklung, hinzu. Insgesamt wird daraus fur die Arbeit
in der ,Informationsgesellschaft eine optimistische Erwartung abgeleitet: autonome,
hochqualifizierte Beschéaftigte in selbstorganisierten, kooperativen und zunehmend ortsunab-
héngigen Arbeitsprozessen und mit grofRem Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitsmittel und
Arbeitsumgebung.

Es stellt sich die Frage, ob wir hier nur von Systemgestaltung und von technischen
Moglichkeiten zur Auslegung von Arbeitsorganisation oder aber Uber Trends in der
Entwicklung von Arbeitsformen sprechen. Ist ein Trend bel der Gestaltung, organi satorischen
Einbettung und Anwendung der Informationstechnik erkennbar, der auf selbstbestimmte
Tatigkeit von Wissensarbeiterlnnen in Informationsrdumen als dominantem Arbeitstyp
hinauslauft? Laufen also die technologische Entwicklung und der Organisationswandel im
diesem Sinne parallel oder sprechen die empirischen Daten fur die These von Greenbaum
(1998), dass namlich in der Organisation der Arbeit und in der Gestaltung der
Beschéftigungsverhéltnisse die technologischen Voraussetzungen fur Dezentralisierung und
horizontale Kooperation keineswegs genutzt werden. Etwas allgemeiner formuliert geht es um
das Verhdltnis zwischen den Gestaltungsprinzipien und Potentialen der Informations- und
Kommunikationstechnologien einerseits und der Entwicklung der Organisation und
M anagementstrategien andererseits.
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3. Gestaltung von Tatigkeiten bei intensiver IKT-Nutzung

Im Folgenden betrachten wir qualifizierte Tatigkeiten in verschiedenen Branchen und Berufen,
um Hinweise fur die Beantwortung der Fragestellung zu bekommen. Die analysierten
Arbeitsplétze  und  Aufgaben reichen dabei von der  Sachbearbeitung in
produktionsvorbereitenden Bereichen von Industriebetriecben oder in der algemeinen
Verwaltung von Unternehmen verschiedener Branchen bis zur Produktentwicklung in IT-
Unternehmen. Somit konnten wir anhand einer grofRen Bandbreite von Arbeitspldtzen die
konkrete Praxis der IKT-Nutzung und der Gestaltung der Tétigkeiten bestimmen. Durch
Interpretation des Materials soll nun eine Antwort auf die Frage gefunden werden, ob der
Typus der Arbeit bzw. Kooperation in Informationsraumen bei fortgeschrittener IKT-Nutzung
in einem so heterogenen Sample vorkommt, woraus Schllsse fir eine Verallgemeinerbarkeit
der diesbeziiglichen Thesen gezogen werden konnten. Im ersten Schritt fassen wir die
Ergebnisse im Hinblick auf die Frage der Handlungsspielrdume in der Arbeit bei starker
Bindung an interaktive Arbeitsmittel zusammen. In einem zweiten Schritt geht es um die Frage
der Ortsunabhangigkeit der Arbeit, die sich aus dem hohen Grad an technischer Vernetzung
ergeben kann.

3.1 Bindung an interaktive Arbeitsmittel: , Esist alles auf Computer*

Die Bindung von Tétigkeiten an Informationssysteme und interaktive Arbeitsmittel ist in den
letzten Jahren erheblich gestiegen. Zum einen wurde die IKT-Nutzung auf zusétzliche
Arbeitsplédtze oder Tatigkeiten ausgedehnt, zum anderen ist eine Intensivierung der IKT-
Nutzung eingetreten. Dabel konnen 3 Funktionen in der Nutzung unterschieden werden: als
Arbeitsmittel, als organisatorische Technologie (die durch ihren Einsatz zu organisatorischen
Verénderungen fuhrt) sowie als Kommunikationsmedium.

Die Folge davon ist, dass in vielen Féllen ohne Zugang zum Computer recht wenig erledigt
werden kann. Dies trifft bisweilen sogar auf personliche Dienstleistungen zu. So beschrieben
Rezeptionistinnen in einem untersuchten Hotel das Problem, dass sie wahrend
Systemabbriichen weder Check-in noch Check-out durchfihren kénnen. Auch kénnen sie bei
der Ankunft grof3er Gruppen von Gasten den Ablauf nicht beschleunigen, da nur zwei
Bildschirmarbeitspldtze in der Rezeption verfigbar sind und ohne Zugang zum
Informationssystem auch zusétzliches Personal nichts tun kann. Nun ist ein Hotel ein Beispiel
fur einen Betrieb, in dem die Informationstechnologie eine relativ geringe Rolle spielt.
Demgegentber ist die Bindung an interaktive  Arbeitsmittel in  anderen
Dienstleistungsbranchen, wie Banken und Versicherungen, oder in den Verwaltungen von
Industriebetrieben so weit fortgeschritten, dass die Tétigkeiten durchgangig mittels IKT zu
erledigen sind:

»Ja, also ich brauche ihn [den PC] Uberall. Ich brauche ihn fur jede Abfrage von Kun-
denkonten im Wertpapier-Bereich (...) Also, wenn einen halben Tag die EDV nicht geht,
dann kann ich meinen Schreibtisch in Ordnung bringen, aber nicht recht viel 16sen, weil
ich nicht weil3, was steckt dahinter, wenn ich keine Kundenkonten sehe, keine Salden
habe, keine Konditionen. Das ist das Werkzeug! Was tue ich ohne PC? Also, ich kann
nichtstun!* (B7G6-7)
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Neben dem Zugriff auf relevante Informationen ist es die Informationsverteilung, die
zunehmend auf elektronischem Wege erfolgt. In der Verwaltung einer Restaurantkette sind
Dokumente und Ordner im Informationssystem unter Nutzung der Software fir interne EMails
abgelegt. Berichte werden seit kurzem nicht mehr gedruckt und gebunden, sondern werden nur
noch in elektronischer Form zur Verfigung gestellt. Dadurch kdnnen, so die Erfahrung, , Berge
von Papier eingespart werden®, weil alle Beteiligten nur noch digjenige Information abrufen,
die sie unmittelbar betrifft. In allen Unternehmen sind Bemihungen zu beobachten, dem Ziel
des papierarmen Buros ndher zu kommen: ,, Wenn ich von mir sprechen darf — ich komme mit 6
Ordnern aus, den Rest habe ich tatsdchlich im mail im Outlook drinnen”, meinte dazu ein
Manager in einem Industriebetrieb (B2G3-4).

IKT wird aber nicht nur als Arbeits und Informationsmittel, sondern auch als Organisations-
und Kontrolltechnologie eingesetzt. Diesem Zweck dienen insbesondere gesamtbetriebliche
Informationssysteme des enterprise resource planning (ERP); sie setzen voraus, dass ale
Vorgange im Unternehmen im Informationssystem abgebildet werden. Auch wenn also die
Eingabe oder Anderung bestimmter Daten tiber Kunden, Materialbestand, Arbeitszeit etc. fir
die Erledigung der eigenen Aufgabe nicht unmittelbar notwendig ist, so muss sie erfolgen,
damit andere Zielsetzungen, erreicht werden kodnnen. So geben Beschéftigte beim
Wareneingang in einem Materiallager auch Lieferantendaten ein, damit die Buchhaltung die
Bezahlung der Waren rasch abwickeln kann.

Ein anderes Beispiel ist die durchgangige Verfolgung von Sendungen in Logistikunternehmen:
In dem von uns untersuchten Unternehmen nimmt das Call Center eine Kundenbestellung
entgegen, erfasst die Daten Uber den Auftrag im Informationssystem und Ubertragt die
sendungsrelevanten Daten per Fax an die jeweiligen Dispatcher. Diese geben die Information
mittels Mobiltelefon an die Fahrer weiter, die dann die Waren beim Kunden aufnehmen. Direkt
beim Kunden findet dann mit einem tragbaren Erfassungsterminal die elektronische Erfassung
der noch nicht im System vorhandenen restlichen Zustell- und Abholinformationen statt, die
als Grundlage fir den weiteren Transportverlauf dienen. Diese Daten stehen somit unmittel bar
allen zustdndigen Fachabteilungen aur Verfigung, um Aufgaben wie Rechnungsstellung oder
Transportgutverfolgung durch die Kunden tber das Internet sicherzustellen.

Zugriff auf Information, die Unterstiitzung der Kerntétigkeit durch Informationstechnologie
sowie die Verteilung von Information auf elektronischem Weg flhrten zu einer immer
stérkeren Bindung der Arbeit an den PC. Diese wurde mit der verstarkten Nutzung der IKT als
Kommunikationsmedium noch weiter erhoht. In einigen der untersuchten Betriebe wurde die
elektronische Post (E-Mail) nicht in erster Linie und auch nicht zuerst fir die Kommunikation
mit raumlich weiter entfernten Kolleglnnen oder mit Externen eingesetzt, sondern fur die
Kommunikation zwischen Beschéftigten innerhalb des Intranets im gleichen Gebaude. So
kommt in der Restaurantkette EMail in der Zentrale seit funf Jahren intensiv zum Einsatz,
wahrend die Kommunikation und Informationsiibertragung mit den Ubers Land verstreuten
Cafés und Restaurants mittels Telefon und Telefax erfolgt. Die fur die Personalverrechnung
erforderlichen Meldungen Uber Arbeitszeiten schicken die Restaurantleiterinnen per Fax an die
Personalabteilung in der Zentrale, wo sie in das entsprechende Programm eingetippt werden.
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Dagegen kommt EMail im untersuchten Logistikunternehmen sowohl betriebsintern als auch
in der Kommunikation mit anderen Standorten des weltweiten Unternehmens zum Einsatz.
Schon aufgrund der verschiedenen Zeitzonen und der damit schwierigen telefonischen
Erreichbarkeit von Mitarbeiterinnen (z.B. in Ubersee) bietet die elektronische Kommunikation
grol3e Vorteile.

Bei der internen Kommunikation wird der elektronische Weg fur die Verbreitung von
Information an mehrere oder viele Adressaten bevorzugt; fur kurze Mitteilungen, fir die das
Telefon den Nachteil hat, dass die gewunschte Person am Arbeitsplatz angetroffen werden
muss, und fur das Hinterlegen von Nachrichten, die auf Papier zu leicht verloren gehen.

Bei einem Internetprovider wird E-Mail zur schnellen internen Ubermittlung von
Kundeninformationen genutzt, gleichzeitig erleichtert dies die Arbeitsgestaltung:

» Mén Lieblingsbeispiel: Wenn ich friher einen Tag auswérts war und dann zurtickge-
kommen bin, sind da die Zetteln gesteckt: den anrufen, jenen anrufen. Was macht man,
man nimmt die Zetteln, legt sie auf die Seite, und wie es auch ist, ich mache das Fenster
auf, es wird weggeblasen und irgendwie vergisst man dann darauf. Heute weil3 ich ge-
nau, wenn ich rein komme, hab ich 5 E-Mails. Anruf, Anruf, Anruf, Anruf, Anruf, und
die kann ich nicht wegschmeif3en.” (B6G2-6)

Die elektronische Post ersetzt aber nicht das Telefon oder das personliche Gesprach: Es wird
die Geschwindigkeit und Zeitunabhangigkeit des EMail genutzt, zugleich aber zum Telefon
gegriffen, wenn es darum geht, etwas auszudiskutieren oder Probleme zu l6sen. Viele der
Befragten wiesen auf die Grenzen des Mediums hin. Diese liegen in der Informationsflut bei
mangelnder Selektivitdt der Informationsweitergabe und in méglichen Missverstéandnissen. Die
Kommunikation erfolgt also keineswegs zur Ganze Uber elektronische Medien. Dennoch war
in den Betrieben gerade mit der Einfuhrung elektronischer Post oft eine gravierende
Veranderung der Arbeitsweisen verbunden, die sich in noch stérkerer Bindung an den PC und
in einer Beschleunigung der Ablaufe ausdrickt.

Eine wichtige Konsequenz der stdrkeren Bindung an interaktive Arbeitsmittel ist die
Verwendung unterschiedlicher Programme — und damit Benutzeroberflachen — an einem
Arbeitsplatz. So kommen am Arbeitsplatz eines Technikers oder einer Technikerin in einem
Industriebetrieb in der Regel CAD, MS Office, E-Mail und das Produktionsplanungssystem
zum Einsatz. Schon diese Vielfalt stellt nicht zuletzt aufgrund der relativ haufigen Wechsel der
Programmversionen nicht unwesentliche Anforderungen an die IKT- Anwendungskenntnisse.
Eine weitere Konsequenz ist die gestiegene Bedeutung von Belastungen aus mangelnder
Beriicksichtigung ergonomischer Anforderungen, insbesondere auch im Hinblick auf die
ergonomische Gestaltung der Software. Schliefdlich hat die gestiegene Bindung an interaktive
Arbeitsmittel zur Konsequenz, dass der Handlungsspielraum in der Erledigung von Aufgaben
durch die Vergabe von Berechtigungen und die Gestaltung der aufgabenbezogenen Programme
wesentlich rigider festgelegt wird als dies durch organisatorische Regeln und bei einer
Informationsspeicherung und -verteilung auf Papier der Fall sein kann. Auf diesen Aspekt
kommen wir weiter unten zurtick, wenn wir die eingangs gestellte Frage nach dem Charakter
der IKT-Nutzung wieder aufgreifen.
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3.2 Technische Vernetzung: Rationalisierungspotential versus Vorteile menschlicher
Eingriffe

Die informationstechnische Integration von Aufgaben kann als eines der vorrangigen Ziele des
Einsatzes neuer IKT angesehen werden. Zum einen ermoglichen direkte Kopplungen im
Informationsfluss erhebliche Einsparungen und sind deshalb fir Rationalisierungsstrategien
interessant. Zum anderen dient die Vernetzung und Integration dazu, Datenbestande
zusammenzufihren und umfassende Auswertungen zu ermoglichen.

Mit der technischen Integration kénnen ganze Aufgaben wegfallen, da dazu notwendige Daten
bereits im Rahmen anderer Aufgaben oder in einem anderen Betrieb (Bereich) erfasst wurden
(z.B. direkt vom Kunden Uber Bestellformulare im Internet). In dem bereits erwdhnten
L ogistikunternehmen hiel3 es dazu bei spielsweise:

» ESféallt der Bereich weg, wo man friher manuell eine Faktura geschrieben hat, wo wir
also in der Anfangsphase alle Frachtbriefe der Woche oder des Monats hergenommen
haben, und daraus eine Rechnung generiert haben. Fallt alles weg! Es ist fehlerfrei, es
ist also die Kommunikation mit dem Kunden dadurch wesentlich besser, weil es die Re-
klamation schlicht und einfach verhindert. Und esist sicher richtig!” (B9G3f-19)

Die technische Vernetzung ertffnet zudem zusétzliche Optionen der rdumlichen Verteilung
von Aufgaben. In den verschiedenen Branchen konnten Beispiele fur Verlagerungen von
Téatigkeiten, fur ortliche Zusammenfassung von Funktionen oder fur die Zusammenarbeit auf
Distanz gefunden werden. Das untersuchte Logistikunternehmen unterhdlt fir alle Lander der
EU ein zentrales Call Center in Westeuropa. Die per Telefon eingehenden Auftrége und
Anfragen werden erfasst und die notwendige Information an die betreffenden lokalen
Niederlassungen Ubermittelt. Bei der ostOsterreichischen Regionalbank werden einzelne
Dienstleistungen (Datenhaltung und -zurverfigungstellung, WWW-Anwendung) durch ein
zentrales Rechenzentrum in Westosterreich abgewickelt, wobei das Bankinstitut und seine
Kundinnen ,reine“ Anwenderinnen sind. Die Fallstudie Uber einen Industriebetrieb zeigt, dass
sich die vertellte Produktentwicklung in einem transnationalen Unternehmen stark auf
Informations- und auf Kommunikationstechnologien stitzt. Nicht nur EMail und file transfer
sind fur die Kooperation zwischen den Entwicklern an verschiedenen Standorten von
entscheidender Bedeutung. Ebenso wichtig sind inzwischen zentrale Datenbanken, von denen
die gultigen Versionen technischer Zeichnungen oder Spezifikationen abgerufen werden
konnen.

Wir untersuchten ein weiteres Industrieunternehmen, dessen Unternehmensleitung, Verwaltung
und Entwicklung in Niedertsterreich angesiedelt sind, wahrend ein grof3er Teil der Produktion
aus Kostengrinden in die Tschechische Republik verlagert wurde. Die Produktionsanlagen
jenseits der Grenze werden unter Verwendung von IKT von der Zentrale aus gesteuert. Ohne
die IKT-Systeme und die Méglichkeiten der Datenlibertragung (via Satellit) wéare die , virtuelle
Fabrik“ kaum in dieser Form realisierbar und damit die Verlagerung ins Ausland entsprechend
schwieriger. Eine Abteilung eines Softwareentwicklungsbetriebs arbeitet im Subauftrag eines
internationalen Unternehmens der IT-Branche. Sie sind im Hinblick auf ihre Kompetenz und
auf das Projektmanagement unabhéngig vom Auftraggeber, haben zum Teil direkten
Kundenkontakt.
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Technisch gesehen arbeiten sie aber auf den EDV-Anlagen und auf der Entwicklungs-
umgebung der viele hundert Kilometer entfernten Zentrale des auftraggebenden Unternehmens.
Das Besondere an dieser Art der Fernarbeit ist, dass die technischen Kapazitéten eigentlich nur
genutzt werden, um Investitionen zu sparen und um die Software in der richtigen ,, Umgebung*
zu entwickeln.

Trotz der praktischen Bedeutung von Vernetzung und Integration ist an den Ergebnissen der
Untersuchung auffallend, dass die technische Integration insbesondere zwischen Betrieben
nicht im erwarteten Ausmald vorangetrieben wurde. Schon die Betriebsbefragung hatte
ergeben, dass der direkte Austausch von Daten (Electronic Data Interchange) nur in einem
Drittel der Betriebe angewandt wurde. Am haufigsten wurden auf diesem Weg mit Banken, am
zweithaufigsten mit Kunden Daten ausgetauscht. Auch bei sehr intensiver Kooperation
zwischen Betrieben erfolgten selbst grof3e Zahlen an Bestellungen beispiel sweise tiber Fax.

Am Beispiel eines Industriebetriebs I&sst sich zeigen, dass diese Vorgangsweise gegeniber
einer technischen Kopplung auch Vorteile hat. Die Auftrédge an den Betrieb werden von
anderen Konzernbetrieben per Fax geschickt und von Sachbearbeiterinnen der
Auftragsabwicklung in das Produktionsplanungssystem (PPS) eingegeben. Bei der Eingabe
wird zugleich die Vollstandigkeit und Plausibilitdt der Angaben geprift. Bel Unklarheiten,
offensichtlich fehlerhaften Bestellungen etc. wird, meist per E-Mail, Rickfrage bei den
Kunden gehalten. Die drei Sachbearbeiterinnen der Auftragsbearbeitung wickeln auf diese
Weise mehr als 40.000 Auftrage pro Jahr ab. Ahnlich bei den Bestellungen von Material oder
Zulieferteilen: Die Bestellvorschlage des Produktionsplanungssystems werden von den
Sachbearbeiterinnen geprift und verbessert und gehen erst dann an die Lieferanten hinaus.
Dennoch ist zu erwarten, dass im Falle der Mdglichkeit einer direkten Datentibertragung
Einsparungsmdglichkeiten bei diesen Téatigkeiten genutzt werden.

Unsere Untersuchung kam also zu dem Ergebnis, dass die neuen Mdglichkeiten der IKT
sowohl fur die inner- und zwischenbetriebliche Vernetzung als auch fur die Vernetzung mit
den Konsumentinnen von grofRer Bedeutung sind, aber der Grad der technischen Integration
auch in den Betrieben mit dem hdchsten Technologieniveau hinter den technischen
Moglichkeiten zurlickblieb. Dies ist zum Teil der Tatsache geschuldet, dass die Integration in
der Praxis einen  langwierigen  Prozess der  Technikimplementierung  und
Organisationsveranderung darstellt. Ein anderer Grund liegt in durchaus beabsichtigten
» Entkopplungen®, etwa die Neueingabe von Daten mit gleichzeitiger Prufung auf Plausibilitét
und Vollstandigkeit.

Insgesamt war nur in jenen Unternehmen, wie etwa in dem internationalen Logistikun
ternehmen, ein hoher Grad an technischer Integration festzustellen, die durchgéngig einheitlich
strukturierte Ablaufe aufwiesen, von denen ein Abweichen nicht vorgesehen war. Erst eine
starke Standardisierung der Geschéftsprozesse erlaubt die informationstechnische Integration
von Ablaufen Uber Betriebsgrenzen und geografische Entfernungen hinweg. Hohe Komplexitét
von Aufgaben und eine dynamische Entwicklung bei den Produkten wie bel den
Kundenbeziehungen wirken sich nachteilig auf die Mdglichkeit der engen technischen
Kopplung aus. Zudem spielen strategische Unternehmensentscheidungen in diesem
Zusammenhang eine wichtige Rolle.
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Der Befund, dass die Standardisierung von Geschéftsprozessen die Voraussetzung fur die
tatséchliche Nutzung technischer Vernetzungsmdoglichkeiten ist, durfte zwar fur Praktiker
wenig Uberraschend sein. Er steht aber in deutlichem Kontrast zur populdren Diskussion tber
»hetworker* und , network society“, in der ja von einem hohen Autonomiegrad in Tatigkeiten
an den Schnittstellen zwischen Organisationen die Rede ist.

3.3 Zum Charakter der IKT-Nutzung: die Frage des Handlungsspielraums in der Arbeit

Eine hohe Bindung an interaktive Arbeitsmittel und ein hoher Grad an Vernetzung ist nicht nur
fur eine bestimmte, sondern zumindest fir zwel gegenséizliche Ausrichtungen von
Informationssystemen  kennzeichnend: Mit  WorkflowManagement-Systemen  werden
Gestaltungskonzepte bezeichnet, die eine Steuerung der Ablaufe und der Tétigkeiten durch das
Informationssystem vorsehen und damit den Handlungsspielraum der Arbeitskrafte in der
Aufgabenerfullung minimieren wollen. Demgegeniber steht das Gestaltungskonzept der Arbeit
oder Kooperation in Informationsraumen, bei dem dem menschlichen Arbeitshandeln der
zentrale Stellenwert zukommt und das daher hohe Freiheitsgrade fur die Arbeitskrafte vorsieht.
Welche Tendenzen sind im Hinblick auf den Handlungsspielraum aus dem in unserer
Untersuchung gewonnenen Material herauszulesen?

Ausgehend von den eingangs zitierten Thesen Uber die network society sind unter den
Tatigkeiten, die in einem hohen Grad an IKT gebunden sind, jene von besonderem Interesse,
die an den Schnittstellen zwischen Unternehmen und ihren Auftraggebern oder Zulieferern
bzw. zwischen einzelnen Organisationseinheiten angesiedelt sind. Als typisches Beispiel daflr
ist in Industriebetrieben und Logistikunternehmen die Umsetzung von Kundenauftragen in
Vorgaben fur die Produktion anzusehen. In den untersuchten Betrieben waren die dafur
verwendeten Produktionsplanungssysteme entweder selbst entwickelt worden oder waren
durch umfangreiche Anpassung von Standardsoftware an die Bedurfnisse des Betriebs
entstanden. Die Organisation des entsprechenden Unternehmensbereichs und die Auslegung
dieser Organisationstechnologie wurden von der jeweiligen Produktpalette und von den
Kundenbeziehungen des Betriebs geprégt. Interne Flexibilitdt im Sinne hoher Geschwindigkeit
in der Reaktion auf Kundenanforderungen kann, so die Uberzeugung unserer Gesprachs-
partnerinnen, nur bei Verwendung eines , maldgeschneiderten* Informationssystems erreicht
werden. Zwar ist die technische Integration von Auftragsabwicklung, Produktionsplanung und
Produktion fur schnelle Geschéaftsprozesse unabdingbar, aber die Einschrankungen bei der
Erledigung auRBergewohnlicher Auftrage, die das Informationssystem den Arbeitsprozessen
auferlegt, mussen mdoglichst gering gehalten werden.

Bei allem im Arbeitsprozess gegebenem Spielraum: Mit der Eingabe von Auftragsdaten wird
eine vordefinierte Informationsverarbeitung ausgelost. Die Informationsverarbeitung hat also
eine fixe logische Struktur, und die Tétigkeit bleibt Arbeit am Informationssystem. Auch bei
einer betriebsindividuellen Gestaltung der Technik entspricht die Tatigkeit also nicht dem Typ
der , Arbeit im Informationsraum®, da die logische Struktur und die moglichen Verarbeitungen,
einmal an den Betrieb angepasst, festgelegt sind. Zudem kommt der Spielraum fir die
Produktion, der es erlaubt, auch aufRergewohnliche Kundenanforderungen zu erfiillen, dadurch
zustande, dass das Informationssystem nur einen Rahmen fir die Produktion absteckt, der die
Detailplanung der Arbeit offen lasst.
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Meister und Produktionsarbeiter nitzen das Produktionsplanungssystem, um die Verfligbarkeit
von Material und Teilen zu Uberprifen und auf dieser Basis die Detailplanung der Arbeit
vorzunehmen. Noch wichtiger sind Abweichungen von der Planung, die gar nicht im
Informationssystem erfasst werden. Der fiUr aul3ergewohnliche Auftrdge entscheidende
Handlungsspielraum ist also nicht im Informationssystem selbst angelegt, sondern wird
dadurch erreicht, dass abweichend von den Planungen im Informationssystem gehandelt
werden kann.

» Die Produktionsplanung findet eigentlich im PPS statt, aber an diese Termine halt
man sich nicht. Da ist irrsinnig viel Grauzone, die der Meister dann selber steuert.”
(B4G8-4)

In einer Fallstudie zeichnete sich aufgrund einer Entscheidung der Konzernzentrale ein volliger
Umbruch in der Informationsverarbeitung ab: Das betriebsspezifisch angepasste
Produktionsplanungssystem sollte durch ein standardisiertes System des enterprise resource
planning ersetzt werden. Der Spielraum fur die innerbetriebliche Technik gestaltung und auch
fur die Arbeit werden dadurch verringert.

Eine Art von Produktionsplanung auf Basis von IKT findet sich auch in einem untersuchten
Betrieb der Softwareentwicklung. So werden alle Arbeitsanweisungen aus den verschiedenen
Projekten  (Programmierung  neuer  Prozeduren, Fehlerbehebungen, zusétzliche
Auswertungswinsche, Maskengestaltungen) in einer zentralen Anforderungsdatenbank
verwaltet. Projektmitarbeiterinnen bzw. -verantwortliche haben somit einen regelmaliigen
Uberblick Uber anfallende Arbeiten und den Stand der einzelnen Projektaufgaben. Als
Workflow-Management I&sst sich eine solche Anwendung aber nicht konzipieren.

Generell ist auch qualifizierte Sachbearbeitungstétigkeit eher als eine Abarbeitung von Féllen
mit informationstechnischen Mitteln, eingebunden in vernetzte Systeme, zu bezeichnen. Eine
rigide Systemsteuerung dirfte aber in den meisten Félen den Anforderungen der
Arbeitswirklichkeit nicht gerecht werden. Umgekehrt sind Tétigkeiten nur in Ausnahmeféllen
in offene informationstechnische Strukturen eingebettet, wie sie dem Bild der Arbeit oder
Kooperation in Informationsraumen entsprechen. Aus den aktuellen Gestaltungsprinzipien der
Informatik kann daher nicht auf die in den Betrieben tatséchlich etablierte Arbeitsorganisation
geschlossen werden.

Betrachtet man die Wechselwirkungen zwischen Arbeitsorganisation und IKT, so kann
zusammenfassend festgehalten werden, dass die neuen Technologien organisatorische
Verdnderungen, wie Dezentralisierung, Zentralisierung, Auslagerung oder Verlagerung
unterstttzen. Sie ermoglichen, erleichtern oder verbilligen die Realisierung organisatorischer
Optionen und haben so mittelbare organisatorische Auswirkungen. Die Richtung der
organisatorischen Veranderung lasst sich aber nach unseren Erfahrungen nicht auf die
technologischen Potentiale zurtickfihren, sondern ist 6konomischen Kalkllen, politischen
Zielsetzungen oder modischen Management konzepten geschuldet. Die Fallstudienergebnisse
zeigen, dass die technischen Potentiale vielfach fir die Unterstiitzung dezentraler Organisation
mit groRem Anteil an Selbstorganisation und direkter, horizontaler Kooperation bei
gleichzeitiger Verstarkung der Kontrolle und Uberwachung durch zentrale Instanzen genutzt
werden. Je weiter die Dezentralisierung und Auslagerung vorangetrieben wird, desto wichtiger
werden die Maoglichkeiten fur die begleitende Kontrolle der Geschéftsablaufe. In der
Anwendung neuer IKT — so kann unsere Schlussfolgerung lauten — stellt die Ermoéglichung von
Dezentralisierung, horizontaler Kooperation und Selbstorganisation also nur die eine Seite der
Medaille dar.
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Ohne die Potentiale zur Steuerung und Uberwachung, die in den IKT weiterhin angelegt sind,
wirde die Auslagerung und Dezentralisierung wohl meist nicht so weitgehend realisiert
werden. Dies trifft auch auf die im Folgenden anzusprechenden rdaumlichen Dimensionen der
Organisation und des Technikeinsatzes zu.

4. Wissensar beit? | nformationsraume?

Kreative , Wissensarbeit“ wird — so lassen sich unsere Fallstudien resimieren — auch bei einer
weit fortgeschrittenen Durchdringung von Produktion, Distribution und Konsum mit IKT nicht
zur dominanten, geschweige denn alleinigen Arbeitsform. Dagegen sprechen sowohl die
erforderlichen Wissensformen als auch der Charakter der Tétigkeiten — insbesondere was
Qualifikationsanforderungen, Autonomie und Kooperation betrifft. Ein groer Teil der
»Informationsarbeit* wird nicht von ,knowledge workers*, sondern von ,data workers®
ausgefuhrt, denen die Routinearbeiten obliegen. Trotz Automation und Verlagerung in
Niedriglohnlander bleiben solche Tétigkeiten in absehbarer Zukunft auch in Osterreich
erhalten. Beispiele dafir sind die Eingabe von Kundenauftrégen in das betriebliche
Informationssystem. Wenn mit zunehmender Vernetzung die erforderlichen Daten direkt
Ubertragen werden (Business-to-Business-Anwendungen), bedeutet dies eine erhebliche
Einsparung von Arbeitskraft. Dennoch werden — wie unsere Fallstudien zeigen —
Plausibilitatsprifungen und Ruckfragen beim Kunden durch Sachbearbeiterinnen weiterhin
erforderlich sein. Noch starker routinisierte Tatigkeiten finden wir in Call Centers,
insbesondere wenn es sich um einfache Auskunfts und Datenerfassungsaufgaben handelt. Die
zeitlichen Handlungsspielraume sind sehr gering, die Tatigkeit wird in hohem Mal3e Uberwacht
und das Informationssystem gibt die Kommunikation und die Abfolge der Verrichtungen vor.
Interessant an dem in der Fallstudienreihe untersuchten Call Center war, dass die Einschulung
mit grof3er Sorgfalt betrieben wurde. Zudem bestanden innerhalb des Call Centers drei ,, service
levels‘, wodurch bei entsprechender Weiterbildung ein Aufstieg mdglich war. Die Ausbildung
sozialer und kommunikativer Kompetenzen und der intensive Kundenkontakt der Call Center-
Beschaftigten wurden in der Fallstudie zudem als Grund fur die Moglichkeit der Versetzung in
Vorgesetztenpositionen in and eren Unternehmensbereichen genannt.

IKT-gestitzte Tatigkeiten umfassen also derzeit und wohl auch in Zukunft eine grofe
Bandbreite von Arbeitsprozessen: An einem Pol findet sich die kreative Arbeit etwa in den
ersten Stufen des Entwicklungsprozesses von Software oder bei der grafischen Gestaltung von
Internet-Websites, am anderen Ende die taylorisierte Informationsarbeit der Codierung von
Programmen oder der Dateneingabe im Call Center. Zwar schmilzt am Pol der repetitiven
Routinetatigkeiten immer mehr Masse an Arbeit durch Automation ab (so sind auch die Tage
vieler Call Center-Tétigkeiten gezahlt, da Kunden immer haufiger Daten Ubers Internet direkt
eingeben oder abfragen), doch entstehen immer wieder neue Arbeitsprozesse, die sehr wenig
mit dem populéren Bild des hochqualifizierten, autonomen Wissensarbeiters gemein haben.

Was lasst sich abschlieRend tber die Verbreitung der , Arbeit in Informationsrdumen® als
spezifische Form der Gestaltung und der Nutzung von IKT aussagen? Mit unseren Fallstudien
erfassten wir einen heterogenen Bereich der Wirtschaft und insbesondere Tétigkeiten, die nicht
jener der eingangs zitierten information brokers &hneln. Die Frage war aso, ob die
unterschiedlichen IKT-Anwendungen in Industrie und Dienstleistung inzwischen diesen
Arbeitstyp in Ansédtzen hervorgebracht haben.
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Nach den Ergebnissen der Fallstudien haben wir es bei IKT-gestutzter Arbeit mit Arbeit an
Informationssystemen (mit vorgegebenen Eingabe- und Abfragemdglichkeiten und festgel egter
logischer Struktur der Verkndpfungen), mit der Bestimmung von Tatigkeiten durch
Informationssysteme (im Sinne des computergestitzten Workflow-Management) und mit
kooperativen Arbeitsweisen zu tun, die sich sehr stark auf elektronische Kommuni-
kationsmedien stitzen.

Der Typus der Arbeit in Informationsraumen ist zudem unseres Erachtens nicht deshalb
empirisch wenig verbreitet, weil die Unternehmen in der Umsetzung und Anwendung der
technischen Moglichkeiten noch nicht so weit sind. Vielmehr sprechen systematische Grinde
gegen seine weite Verbreitung. Denn grundsétzlich bleibt es in den meisten Féllen das Ziel der
Organisationsgestaltung, Handlungsoptionen der Arbeitenden zu standardisieren und zu
begrenzen. Dies wird in der Diskussion leicht Ubersehen, in der es um die Steigerung der
Flexibilitdt der Unternehmen zur Bewadltigung groRerer Turbulenzen in der Umwelt geht.
Letzteres fuhrt keineswegs dazu, dass organisatorische und technische Restriktionen fur das
Arbeitshandeln an mdglichst allen Arbeitsplétzen abgebaut werden. Die mit dem Typus der
Arbeit in Informationsrdumen angesprochene technische und organisatorische Offenheit ist fur
die meisten Tétigkeitsbereiche weder dkonomisch sinnvoll noch fur die Aufgabenerfillung
notwendig. An vielen Arbeitsplatzen ist aufgrund der Aufgabenstellung, der Einbindung in
vordefinierte, betriebliche Ablaufe und der Kontrollstrategien des Management keine allzu
grol3e ,Kreativitat® gewinscht, sondern es geht vielmehr darum, relativ eng umschriebene
Aufgaben zu erflllen. Nebenbel bemerkt ist die Verbreitung der Standardsoftware fir
Unternehmen von SAP ein Indikator dafir, dass die Anwendung der IKT die Richtung
grofRerer Standardisierung und Kontrolle geht.

Die Tendenz zur starkeren Integration von Geschaftsprozessen Uber Betriebs und
Unternehmensgrenzen hinaus lasst auch nicht erwarten, dass Arbeitsrollen und ihre technische
Unterstitzung offener gestaltet werden. So bestdtigen unsere Ergebnisse die These von
Brousseau und Rallet (1998), wonach IKT zur Unterstitzung und Automation von
Koordinationsprozessen nur in einem bestimmten Typ von Organisation oder Netzwerk
einsetzbar sind:

,Only centralised organisations divided among independent operational units are really
encouraged and able to implement telematic systems to support the whole coordi-
nation.” (1998:251)

Mit Skepsis ist daher jenen Thesen Uber das Verhaltnis von Technologie und Organisation zu
begegnen, die — wie beispielsweise von Castells (1996) dargestellt — behaupten, es gebe eine
Kongruenz und gegenseitige Verstarkung zwischen der marktgetriebenen Tendenz zu
Dezentralisierung und Selbstorganisation einerseits und der Hoherqualifizierung und
Ausdehnung der Handlungsspielrdume als Voraussetzung fur die Nutzung der Potentiale der
modernen IKT andererseits. Unsere Befunde stitzen eher die These von Greenbaum (1998),
wonach sich zwar das Design der Computersysteme am Managementdiskurs Uber
Dezentralisierung, Selbstorganisation etc. orientiert, was zu entsprechenden technischen
Potentialen fir solche Organisationsformen fihrt; gleichzeitig ist aber laut Greenbaum mit der
Beschreibung der technischen Mdglichkeiten ist noch sehr wenig Uber die Arbeitsrealitat
ausgesagt. Die Entwicklung der Arbeitsorganisation schopft die Potentiale fir Neuerungen
keineswegs aus, sofern sie tiberhaupt diese Richtung einschl&gt.
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Was die in der These von der Arbeit in Informationsraumen ebenfalls implizierte Orts und
Zeitunabhéangigkeit der Arbeit betrifft, so hat die intensive Nutzung moderner IKT tatséchlich
erhebliche Veranderungen gebracht. Durch neue technische Infrastruktur (Internet) und die
neue Gestaltung der Technologien (Groupware, Arbeit in Informationsrdumen) wurden
Voraussetzungen geschaffen fur die Verlagerung von Arbeit und die Zusammenarbeit Uber
Distanz. Dies hat bereits zu einer neuen raumlichen Verteilung der Arbeit gefuhrt. Doch auch
in dieser Hinsicht sind die Grenzen der Verlagerung bestimmter Tétigkeiten und der
Kooperation tber grof3e Entfernungen nicht zu Ubersehen. Wahrend Routinetéatigkeiten leichter
verlagert werden kbnnen, sind die komplexen und kreativen IKT-gestitzten Aufgaben aus
Grinden des Wissensmanagement, der erforderlichen Lernprozesse und der sozialen
V oraussetzungen der Kooperation vielfach stark ortsgebunden.
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Tell 2 Statistische | nfor mationen

2.1 Chancen und Risiken am 6sterreichischen Arbeitsmarkt
Strukturberichter stattung, Jahresergebnisse 2000, Synthesis

Zusammenfassung:

Standardbeschéftigung

Im Jahr 2000 erreichte der Osterreichische Konjunkturzyklus seinen Hohepunkt. Die
betrieblichen Personalsténde stiegen gegentber dem Vorjahr um 28.900 (+1%). Dieser
Beschéaftigungszuwachs kam vor allem Frauen zugute.

Der durchschnittliche gesamtwirtschaftliche Beschaftigungsstand von 3.064.500 wurde durch
die aktive Arbeitsmarktbeteiligung von 3.618.400 Personen ermdglicht. Diese standen teils das
ganze Jahr, teils nur kurze Perioden in Beschéftigung.

Hoher Beschéaftigungsumschlag

Der Umschlag an Beschiftigung ist in Osterreich (gemessen am Bestand) sehr hoch. Dies
fuhrte im Laufe des Jahres 2000 zu rund 1.531.200 Beendigungen von Beschéaftigung. Davon
hatten rund 37% kirzer als 3 Monate gedauert und rund 31% langer als ein Jahr.

Nach der Beendigung einer Beschéftigung lassen sich rund 32% der Personen als arbeitslos
vormerken; 30% stellen (voribergehend oder endgdiltig) ihre Arbeitsmarktbeteiligung ein; rund
32% gelingt es, ohne Unterbrechung eine neue Beschéftigung aufzunehmen. Diese Befunde
gelten fur (voll versicherungspflichtige) Standardbeschéftigungsverhéltnisse.

Geringfligige Beschéaftigung

Was die geringflgige Beschaftigung betrifft, so hat sich ihr Zuwachs verlangsamt. Der
Durchschnittsbestand stieg um 7.400 (+3,9%), was durch die einschldgige Aktivitdt von
255.800 Personen erzielt wurde. Der grofite Anteil der geringfigigen Beschéftigung entfallt
auf Handel sbetriebe (rund 21%).
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Selbststandige Beschaftigung

Das anhaltende Beschaftigungswachstum hat in manchen Bereichen eine Personalknappheit
spurbar werden lassen. Dies hat zusétzlich Erwerbspersonen veranlasst, in Form

von selbststéndiger Beschaftigung auf die Nachfrage zu reagieren. Diese Art von kurzfristig
angelegter Selbststandigkeit nimmt erhebliche Ausmalie an: Rund 46%

aler Beendigungen selbststandiger Beschaftigung erfolgten innerhalb von 12 Monaten nach
Aufnahme dieser Beschéftigung.

Arbeitslosigkeit

Der Anstieg der Beschéftigung fihrte in nahezu gleichem Ausmald zu einem Abbau der
Arbeitslosigkeit. Der Durchschnittsbestand an Arbeitslosigkeit (194.300) lag im

Jahr 2000 um 27.400 niedriger als im Jahr zuvor. Dazu hat auch eine spurbare Verkirzung der
Dauer der Arbeitslosigkeit beigetragen.

Dauer der Arbeitslosigkeit

Die meisten Personen verlassen das Arbeitslosigkeitsregister bereits innerhalb von 3 Monaten
(rund 66% der Abgéange). Nur rund 4% der beendeten Arbeitslosigkeitsepisoden des Jahres
2000 hatten langer als ein Jahr gedauert.

Die meisten Abgange aus Arbeitslosigkeit (etwa 63%) fihren erneut in Beschaftigung:
Dennoch ist die Beendigung der Arbeitslosigkeit bei einem erheblichen Teil der Personen
(rund 32%) mit einer temporé&ren oder anhaltenden Unterbrechung der Erwerbskarriere
verbunden.

Erwerbsbeteiligung der Gsterreichischen Wohnbevolkerung

Die Haufigkeit, mit der Personen zwischen einer Erwerbstétigkeit und einer erwerbsfernen
Position wechseln, spiegelt die hohe Flexibilitat des Arbeitsangebotes wider. Trotzdem haben
im Laufe eines Jahres rund 19% aller Personen im erwerbsfahigen Alter (Frauen: 15-59 Jahre,
Manner:15-64 Jahre)uberhaupt keinen aktiven Kontakt mit dem Arbeitsmarkt.

Haufig fuhrt der Weg zuriick in die Erwerbstétigkeit Uber das Arbeitsmarktservice. Die
Betreffenden lassen sich als arbeitslos vormerken. Allein rund 29% der Zugange zur
Arbeitslosigkeit sind auf Personen zurtickzufihren, die aus erwerbsfernen Positionen kommen.

Beschaftigungskarrieren mit anhaltenden Storungen

Die Anpassung an die laufenden Veranderungen des Arbeitsmarktgeschehens gelingt nicht
allen Erwerbstétigen gleichermal3en gut. Rund 13% aller im Jahr 2000 beschéftigten Personen
(der Altersgruppe 30 wund dater) weisen anhaltend schwere Storungen ihrer
Beschaftigungskarrieren tber mehrere Jahre hinweg auf. Solche Stérungen sind mit schweren
Einbuf3en bel den jahrlichen Verdiensten verbunden.
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Einkommen und Arbeitslosengeld

In Hinblick auf die Verdienststruktur am 0sterreichischen Arbeitsmarkt zeigen sich grol3e
geschlechtsspezifische  Differenzen. Méanner  haben  gegenlber  Frauen  einen
Einkommensvorsprung von 47%. Das mittlere Einkommen betrug im Jahr 2000 rund ATS
25.500,— (Jahreszwolftel brutto). Das mittlere Arbeitslosengeld erreichte eine Hohe von ATS
9.100,— (netto). Manner erhalten im Schnitt um 36% mehr Arbeitslosengeld als Frauen.

2.1.1 Beschaftigung

Tabelle 1. Erwerbstétigkeit (gesamt)
Jahresdur chschnittsbestand, 1989 bis 2000

Unselbst- Vorgemerkte Selbst- Selbst-
Erwerbstatig standige Agb it standigkeit  standigkeit
-keit gesamt  Beschéaftigun FO8IS- ohneLand- in der Land-

g losigkeit wirtschaft wirtschaft
1989 3.200.300 2.719.500 156.900 171.900 151.900
1990 3.279.700 2.789.400 170.800 172.600 146.900
1991 3.354.100 2.847.700 191.300 173.200 141.800
1992 3.410.500 2.869.900 189.900 175.200 175.500
1993 3.424.700 2.858.300 218.900 177.800 169.800
1994 3.511.700 2.953.900 212.600 181.100 164.100
1995 3.598.200 3.037.900 212.600 184.500 163.200
1996 3.607.600 3.033.300 225.000 189.700 159.600
1997 3.643.200 3.063.200 224.700 199.300 156.000
1998 3.695.000 3.101.600 228.900 212.200 152.400
1999 3.730.200 3.150.100 215.500 216.500 148.200

2000 3.757.400 3.204.600 189.800 223.100 142.500
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Grafik 1
Frauen kénnen Beschaftigungswachstum nutzen
Beschéftigungswachstum (Standar dbeschéaftigung) 2000 nach Geschlecht, absolut
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Das anhaltende Beschéftigungswachstum hat zahlreiche Betriebe die ersten Anzeichen einer
Personalknappheit spiren lassen. Dies veranlasst die Betriebe, bel der Besetzung von
Vakanzen erwerbsinteressierten Frauen eine erhohte Aufmerksamkeit zu schenken. Das hat
sich deutlich niedergeschlagen: Mehr als 90% der zusétzlichen Beschéftigung ist von Frauen
wahrgenommen worden.

Die Steigerung der Erwerbsbeteiligung unter Frauen hat allerdings auch eine
arbeitsmarktpolitische Kehrseite (s. folgende Grafik 3). Offensichtlich richten sich unter
Knappheitsbedingungen die Angebote von Betrieben eher an Frauen, die aul’erhalb des
Erwerbslebens stehen, als an Frauen, die als arbeitslos vorgemerkt sind. Der Anstieg der
Beschéftigung von 26.800 konnte nur zu 13.400 in einen Abbau der Arbeitslosigkeit von
Frauen umgesetzt werden.
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Grafik 2
Frauen nehmen verstarkt am Erwerbdeben teil
Erwer bsfahige Frauen: Beschéaftigung, Arbeitdosigkeit, Bevolkerung 2000
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Grafik 3
Die Mehrzahl der Beschaftigungsdauern sind ktirzer alsein Jahr
Zahl der im Laufe des Jahres 2000 beendeten Beschaftigungsabschnitte
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Was die Flexibilitat betrifft, so ist das Osterreichische Beschaftigungssystem fiur die
Herausforderung gut gerustet. So kommt es im Laufe eines Jahres zu zahlreichen Aufnahmen
von Beschéftigung; im Jahr 2000 waren es rund 1.558.300 Félle. Das zeugt angesichts eines
mittleren Beschéftigungsniveaus von 3.064.500 von einem hohen Anpassungsspielraum bel
betrieblichen Personal standsdispositionen.

Dies gilt auch fur die Beendigungen von Beschéaftigung. Deren Zahl erreichte im Jahr 2000
1.531.200. Bis zu ihrer Beendigung hatte die Mehrzahl dieser Beschéftigungen kirzer als ein
Jahr gedauert. Das zeigt, wie wenig Betriebsinhaber/innen firchten mussen, sich von einer
einmal aufgenommenen Arbeitskraft nicht wieder trennen zu koénnen, wenn der Bedarf
(aufgrund einer Anpassung der betrieblichen Leistungserstellung) nicht mehr besteht.

Grafik 4
Geringfugige Beschaftigung wéachst langsamer
Jahresdurchschnittsbesténde an geringflgiger Beschaftigung 1996 bis 2000, absolut
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Unter dem Gesichtspunkt der Nutzung des Beschéaftigungspotentials der Frauen nimmt die
geringfugige Beschéftigung eine zwiespaltige Rolle ein.

Einerseits erhoht die Maoglichkeit zu geringflgiger Beschéftigung die Nutzung des
Erwerbspotentials. Dies gilt insbesondere fir jene Altersgruppen, die sich an den Randern des
erwerbsfahigen Alters befinden. So ist geringfugige Beschaftigung fir Personen, die sich noch
in Ausbildung befinden, die Chance auf erste Arbeitserfahrungen und auf einen Zuverdienst.
Fir Personen, die schon in das System der Alterssicherung Ubergetreten sind, spielt auch der
Anreiz eines Zuverdienstes eine wichtige Rolle, um weiterhin einen (kleinen) Tell ihrer
Arbeitskraft einzubringen.
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Andererseits fuhrt geringfligige Beschaftigung auch zu einer Nichtausschépfung von
Beschéaftigungspotential. Dies gilt Uberwiegend fur Frauen im Haupterwerbsalter. Viele von
ihnen waren durchaus an einer Standardbeschaftigung mit einem (Uberschaubaren
Wochenarbeitszeitkontingent interessiert.

Grafik 5
Frauen fallen bel der selbststandigen Beschéaftigung zur tick
Verénderung des Jahresdur chschnittsbestandes nach dem Geschlecht 2000, absolut
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Unternehmen aller GroRRenordnungen verlagern bei  Personalknappheit einen Teil ihrer
Tatigkeit nach auen. Damit wird aus der innerbetrieblichen Wertschépfung eine Nachfrage-
kette zwischen einzelnen Betrieben. Sofern die nach auf3en gelagerten Wertschopfungsanteile
nicht sehr grof3 sind (in Einheiten von Wochenarbeitszeiten), kann die dadurch ausgel Gste
Nachfrage auch von Einzelpersonenbetrieben abgedeckt werden. Diese Betriebsfihrung wird
im Regelfall in selbststandiger Tétigkeit ausgelbt.

In diesem Sinne begunstigt Personalknappheit die Aufnahme selbststandiger Tétigkeit. So ist
im Jahr 2000 das Volumen an sel bststandiger Tétigkeit um 900 gestiegen.

An diesem Anstieg haben vor allem Mé&nner teil. Denn ihre privaten Lebensumstande erlauben
die Mobilisierung jener Flexibilisierungspotentiale, die von Kunden solcher Kleinstbetriebe
Ublicherweise erwartet werden. Dazu zahlt die Bereitschaft gegebenenfalls fur eine Periode mit
hochster Wochenstundenanzahl zu arbeiten.
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Da dies Frauen (vor alem) mit Versorgungspflichten im Regelfall nicht moglich ist, verschiebt
sich die selbststandige Beschéftigung zugunsten von Maénnern. Deren selbststandige
Beschéftigung ist im Jahr 2000 um 2.700 gestiegen, wéahrend jene der Frauen um 1.800
gefallen ist.

Wie gro3 die auf Abdeckung einer schwankenden Nachfrage gerichtete selbststandige
Beschéftigung ist, lasst sich an mehreren Sachverhalten ablesen. Einer davon betrifft die Dauer
der selbststandigen Tatigkeit. Diese hatte in rund 46% der Falle, in denen im Jahr 2000 eine
Beschaftigung beendet wurde, weniger als 12 Monate gedauert. Die betreffenden Personen
hatten nur fir kurze Zeit eine betrieblich nach aul3en verlagerte Tatigkeit ausgetibt.

Das Spektrum der dabei zur Anwendung kommenden Fahigkeiten und Fertigkeiten ist breit: Es
reicht vom Zeitungskolporteur bis zur Informatikerin, die zwischen unselbststandigen
Beschéftigungsverhdtnissen die Nachfrage nach ihrer Fahigkeit zu einer (jedenfalls
kurzfristig) lukrativen selbststéndigen Tétigkeit nutzt.

2.1.2 Arbeitslosigkeit

Grafik 1
Beschaftigung und Arbeitdosigkeit 1996 bis 2000
Veranderung der Jahresdurchschnittsbestéande an Beschaftigung und Arbeitdosigkeit
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Die verstéarkte Personalnachfrage und die dabei auftretenden Engpasse haben im Jahr 2000 das
Niveau der Arbeitslosigkeit deutlich absinken lassen. Der Rickgang hat im Jahresdurchschnitt
27.400 betragen. Diese starke Entlastung des Arbeitslosenregisters wird sich im Jahr 2001
nicht mit gleicher Intensitét fortsetzen.

Bemerkenswert an der Entwicklung des Jahres 2000 ist, dass der Bestand an Arbeitslosigkeit
ungefahr im gleichem Ausmald gesunken ist, wie der Bestand an Standardbeschéftigung
gestiegen ist. Eine solche Ubereinstimmung ist nicht der Regelfall in Osterreich. So war die
Reduktion der Arbeitslosigkeit im Jahr 1999 noch deutlich geringer as der
Beschéftigungsanstieg; im Jahr 1998 war die Arbeitslosigkeit sogar noch angewachsen,
obwohl die Beschéftigung expandierte.

Der Gleichschritt von Beschaftigungswachstum und Arbeitslosigkeitsreduktion 16st sich fir
das Jahr 2000 wieder auf, wenn nach Frauen und Mannern unterschieden wird.

Tabellel
Personen in Arbeitdosigkeit’ nach Sozialprofil und Bundeséndern
Alle Personen, dieim Laufe des Jahres 2000 (zumindest eine Zeit lang) arbeitdoswaren

Personen Veranderung 1999/2000
absolut in % absolut in %
Manner 397.000 57,6% —-14.800 —-3,6%
Frauen 292.000 42,4% -12.900 —4,2%
Bis 18 Jahre 15.400 2,2% -100 —-0,8%
19-24 Jahre 117.900 17,1% -5.400 —4,4%
25-29 Jahre 95.900 13,9% -9.000 —8,5%
30-39 Jahre 207.500 30,1% -8.800 -4,1%
40-49 Jahre 139.900 20,3% —700 —-0,5%
50-54 Jahre 62.100 9,0% 300 0,5%
55-59 Jahre 41.400 6,0% -5.000 -10,8%
60 Jahre und alter 8.800 1,3% 1.000 12,8%
Burgenland 24.700 3,6% -500 -1,9%
Karnten 59.500 8,6% -1.900 -3,2%
Niederosterreich 111.100 16,1% -3.000 —2,6%
Oberdsterreich 96.100 13,9% —4.300 —4,3%
Salzburg 42.500 6,2% —2.000 —4,5%
Steiermark 105.100 15,3% -5.100 —4,6%
Tirol 61.800 9,0% -3.500 -5,4%
Vorarlberg 24.300 3,5% —2.000 —7,5%
Wien 163.600 23,7% -5.400 -3,2%
Inlander/innen 579.400 84,1% —27.700 —4,6%
Auslander/innen 109.600 15,9% 0 0,0%

Alle Personen 689.000 100,0% —27.700 -3,9%
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2.2 Mikrovorschau fur 2002

Synthesis: Beschaftigung und Arbeitslosigkeit in Osterreich im Jahr 2002
Mikrovorschau August 2001

Zusammenfassung

Beschaftigung und Arbeitslosigkeit in Osterreich
bis zum Jahr 2002 — ein Uberblick

Die Gsterreichische Konjunktur verliert seit Mitte des Jahres 2000 deutlich an Dynamik. Die
Einschdtzung der konjunkturellen Entwicklung in den USA und in Japan stellen ein
ungunstiges Umfeld fir die Exportchancen der Gsterreichischen Wirtschaft dar. Die Anhebung
der Verbraucherpreise wird sich dampfend auf den privaten Konsum auswirken.

Trotz der sich verringernden Absatzerwartungen der Unternehmen versuchen die Betriebe ihr
Personal zu halten um im Fall eines Wiederanspringen der Konjunktur rasch reagieren zu
koénnen. Je langer jedoch die gedampfte konjunkturelle Situation anhalten wird, desto geringer
wird die Bereitschaft der Betriebe jene Teile ihrer Belegschaft weiter zu beschéftigen, die sie
nicht entsprechend auslasten kénnen. Wahrend sich die Beschaftigung in der ersten Halfte des
Jahres 2001 noch spirbar ausweitet, wird sich die Beschaftigungsdynamik gegen Ende des
Jahres merklich verringern.

Die Bevélkerung im erwerbsiiblichent Alter wird geringfiigig abnehmen. Dennoch wird dem
Osterreichischen Arbeitsmarkt im Jahr 2002 ein erhdhtes Arbeitskrafteangebot zur Verfigung
stehen: Dies ist auf eine nach wie vor steigende Erwerbsneigung bei Frauen zurtickzuf Ghren.

Im Jahresdurchschnitt wird es im laufenden Jahr noch zu einer moderaten
Beschaftigungsexpansion kommen. Dies ist jedoch in erster Linie auf die relativ gute
Beschéaftigungsentwicklung der ersten Jahreshdlfte zurtickzufihren. Angesichts der welter
angespannten Konjunkturentwicklung muss fir das Jahr 2002 mit dem Risiko einer
Beschéftigungsreduktion gerechnet werden.

Trotz der ungunstigen konjunkturellen Rahmenbedingungen wird die Beschéaftigung innerhalb
der Wirtschaftsdienste weiterhin deutlich wachsen, wenngleich sich die Expansions-
geschwindigkeit im Jahr 2002 etwas abschwéachen wird. Von der Sachgtitererzeugung sind fir
das Jahr 2002 keine Beschéftigungsimpulse zu erwarten. Dennoch kann es in einzelnen Sparten
wie beispielsweise der Metallindustrie und dem Maschinenbau durchaus zu einer
Beschéftigungsausweitung kommen.
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Der fur das Jahr 2002 zu erwartende Beschéaftigungsrickgang wird zu einer Verschlechterung
der Beschéftigungschancen arbeitsloser Personen fihren. Diese Entwicklung zeichnet sich
bereits fur die zweite Jahreshédlfte 2001 ab. Erstmals seit 1997 werden die Beendigungen

von Beschéftigung Uber der Zahl der Aufnahmen von Beschéftigung liegen. Wenn das
Arbeitsmarktservice seine Schulungsmal3nahmen nicht deutlich steigern kann, so ist zu
erwarten, dass der Bestand an Arbeitslosigkeit bereits im Jahr 2001 ansteigen wird.

Trotz einer nicht unerheblichen Verringerung der Beschéftigung bei Mannern wird sich dieser
Ruckgang nur teilweise in eine Zunahme der Arbeitslosigkeit umsetzen.

Die Ursache dafir ist in einer Abnahme des Arbeitskrafteangebotes bei Mannern zu sehen: Die
Zahl der Manner im erwerbsiblichen Alter wird sich im Jahr 2002 deutlich verringern.
Ungeachtet einer spurbaren Zunahme der Frauenbeschaftigung im Jahr 2002 wird auch die
Arbeitslosigkeit von Frauen zunehmen. Die anhaltende Zunahme der Erwerbsneigung von
Frauen wird verhindern, dass sich der moderate Zuwachs der Frauenbeschaftigung in einen
Ruckgang der Arbeitslosigkeit umsetzen |&sst.

In der zweiten Jahreshédlfte 2001 wird sich die vorgemerkte Arbeitslosigkeit in allen
Bundesléandern in Richtung eines (beschleunigten) Zuwachses entwickeln. Dass der
jahresdurchschnittliche Bestand an Arbeitslosigkeit fur das Jahr 2001 dennoch in einigen
Bundeslandern einen Rickgang aufweisen wird, ist auf die gunstige Entwicklung der
Arbeitslosigkeit in der ersten Jahreshdlfte zurlckzufihren. Nur in Oberdsterreich, in der
Steiermark und in Vorarlberg wird es im Jahr 2001 noch zu einem Rickgang der
Arbeitslosigkeit kommen. Im Jahr 2002 ist zu befirchten, dass es in allen Bundeslandern zu
einem Anstieg der Arbeitslosigkeit kommen wird.



2.2.1 Beschaftigung

Tabellel

Mikroprognose des 6sterreichischen Arbeitsmarktes bis zum Jahr 2002
Verénderungen gegenliber dem Vorjahr absolut

Veranderung gegeniuiber dem Vorjahr

2001 2002

Erwerbsfahige Bevélkerung® +5.100 +8.300
Bevolkerung® im erwerbsiiblichen Alter +1.600 -2.200
Erwerbspersonen® +14.300 +1.000
Selbststandig Erwerbstétige +1.100 +1.600
Arbeitskrafteangebot® +13.200 —600
Personenproduktivit&t® +1,5% +1,8%
Unsel bststandige Aktivbeschéaftigung® +12.700 -3.100
Karenzgel dbezug +700 +800
und Pré&senzdienst
Arbeitsangebotseffekt durch AM S-Mal3hahmen +-0 +-0
Vorgemerkte Arbeitslosigkeit +500 +2.500
Y Frauenim Alter ®  Unselbststandig Rohdaten: Datenbasis:
zwischen 15 und 59 Jahren,  beschéftigte, selbststéndig Osterreichisches Synthesis Mikroprognose,
Ménner im Alter zwischen beschéftigte und arbeitdose  Statistisches Zentralamt; Stand August 2001.
15 und 64 Jahren. Personen. Hauptverband der Sozial-
2 Frauenim Alter 4 Unselbststandig versicherungstrager;
zwischen 15 und 54 Jahren,  beschéftigte undarbeitdose  Bundesministerium fiir
Manner im Alter zwischen Personen. Arbeit, Gesundheit und
15 und 59 Jahren. ® Bruttoinlandsproduktje  Soziales.

Standardbeschéftigung.

¢ Ohne

Karenzgel dbezieher/innen

und Présenzdiener/innen.
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Vor dem Hintergrund des Mangels an entsprechend qualifizierten Fachkraften werden die
Unternehmen trotz sich verringernder Absatzerwartungen versuchen, ihr Personal zu halten,
um bei einem Wiederanspringen der Konjunktur rasch reagieren zu kénnen. Je langer jedoch
die gedampfte konjunkturelle Situation anhalten wird, desto schwieriger wird es fur die
Betriebe jene Teile ihrer Belegschaft zu halten, die sie nicht entsprechend auslasten kdnnen.

Wahrend sich die Beschéftigung in der ersten Halfte des Jahres 2001 noch spirbar ausweitet,
wird sich die Beschéftigungsdynamik gegen Ende des Jahres splrbar verringern.

Im Jahresdurchschnitt wird es im laufenden Jahr noch zu ener moderaten
Beschaftigungsexpansion kommen. Dies ist jedoch in erster Linie auf die relativ gute
Beschéaftigungsentwicklung der ersten Jahreshdlfte zurtickzufihren. Angesichts der welter
gedampften Konjunkturentwicklung muss far das Jahr 2002 mit dem Risko einer
Beschéftigungsreduktion gerechnet werden.

Im Jahr 2001 wird die Personenproduktivitédt spurbar sinken. Dies ist darauf zurtickzufihren,
dass Unternehmen — als Reaktion auf den Mangel an Fachkréften — Arbeitskrafte auch dann
weiter beschéftigten, wenn sie diese nicht voll auslasten kénnen. Im Laufe des Jahres 2002
wird es wieder zu einem leichten Anstieg der Produktivitdt kommen, da zahlreiche Betriebe
aufgrund der anhaltend gedampften Konjunktur ihre Personal stdnde reduzieren werden.

Die Bevolkerung im erwerbsiiblichen® Alter wird im

Jahr 2002 geringfiigig abnehmen. Dennoch wird dem o6sterreichischen Arbeitsmarkt im Jahr
2002 ein erhohtes Arbeitskréfteangebot zur Verfigung stehen: Dies ist auf eine nach wie vor
steigende Erwerbsneigung bei Frauen zurlckzufihren.

Unter der Voraussetzung, dass im Jahr 2002 eine in etwa unverdndert hohe Zahl von
erwerbsinteressierten Personen in Malhahmen des Arbeitsmarktservice integriert sein wird
(und damit fur die Dauer der Mal3nahmen dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung steht), wird
die Abnahme der Beschaftigung von einer Zunahme des Bestands an vorgemerkter
Arbeitslosigkeit begleitet sein.
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Beschéftigung nach Bundeslander n:

Grafik 1
Konjunkturbedingte Beschéftigungsstagnation in allen Regionen
Veranderung der Beschaftigung (Dur chschnittsbestand) gegentiber dem Vorjahr
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Beschaftigung nach Qualifikationen:

Wéhrend die Qualifikation jener Personen, die ihre Arbeitskraft am Osterreichischen
Arbeitsmarkt anbieten, flr weite Teile der Bevdlkerung im erwerbsiblichen Alter bereits jetzt
fur das Jahr 2002 feststeht, unterliegt die Ausschopfung dieses Qualifikationspotentials in
Form des Arbeitsvolumens nicht unerheblichen Schwankungen. Angebotsseitig konnen
Schwankungen der Erwerbsbeteiligung bestimmter Altersgruppen einen Einfluss auf das
Qualifikationsprofil der Beschaftigung ausiben. Nachfrageseitig bewirken dies gednderte
Qualifikationspraferenzen der Betriebe.

Im Jahr 2002 werden Arbeitskrafte mit mittleren und hoéheren Qualifikationen starker
nachgefragt werden. Diese verstarkte Nachfrage wird auch fir Personen mit Universitéats oder
Fachhochschul abschlusszutreffen. Dass das Beschéftigungsvolumen von Personen mit einer
solchen Ausbildung dennoch im Jahr 2002 leicht ricklaufig sein wird, het mit dem aufgrund
demografischer Verénderungen geringeren Arbeitskrafteangebot zu tun.
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Tabelle2

Jahresdurchschnittsbestand an Beschéftigung' (gesamt) nach Qualifikationen bis zum Jahr 2002
Absolutwerte 1999 und 2000, Veranderung gegentber dem Vorjahr absolut fur die Jahre 2001 und
2002

1999 2000 2001 2002
Qualifikationen
Universitéat/Fachhochschule 324.300 325.400 -5.900 -500
Hohere Schule mit Matura 362.200 370.100 -4.000 +3.200
Fachschule ohne Matura 293.300 299.600 +5.300 +700
L ehrabschluss/Meisterprifung 1.278.200 1.288.000 +9.200 -3.200
Pflichtschulabschluss 744.600 748.000 +8.300 -3.500
K eine abgeschl ossene Aushildung 29.100 29.300 +500 +100
Gesamt 3.035.500 3.064.500 +12.700 -3.100
. * Aktivbeschaftigung  Rohdaten:
Anmerk.ung. (ohne Karenzgeld-  Hauptverband der Sozial-
Ausgewiesene Summen bezieher/innen und ohne  versicherungstréger,
konnen aufgrund von Présenzdiener/innen  mit  Stand Juli 2001.
aufrechtem Beschdf-  Datenbasis:
Rundungen von den tigungsverhaltnis). Synthesis-
rechnerischen Summen Mikroprognose,

abweichen. Stand August 2001.
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Aufnahme von Beschaftigung nach Qualifikationen

Die betrieblichen Schwierigkeiten bei der Besetzung von Vakanzen, die einen Universitéts-
oder Fachhochschulabschluss erfordern, hat das arbeitsmarktpolitische Interesse verstarkt auf
Fragen der Personalengpéasse im hochstqualifizierten Berufssegment gelenkt.

In diesem Zusammenhang ergibt die Prognose fur 2001 und 2002 folgendes Bild. Im Jahr 2001
steigt die Zahl der Beschéftigungsaufnahmen auf der hochsten Bildungsstufe weiter an,
allerdings ist dieser Anstieg vor allem in der ersten Jahreshélfte erfolgt. Fur 2002 wird sich die
Zahl der Aufnahmen dann verringern. Dies ist die Folge des konjunkturbedingten
Nachfragetiberhanges. Allerdings wird auch 2002 die Zahl der Beschaftigungsaufnahmen im
Bildungsbereich »Universitdt, Fachhochschule« noch immer deutlich Uber jener fir 2000
liegen. Dies wird weiterhin zu Engpéassen fihren.

Grafik 2
Konjunkturelles Anpassungsmuster von Akademikern/innen
Verénderung der Beschéaftigungsaufnahmen gegentiber dem Vorjahr
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Tabelle3
Konjunkturelles Anpassungsmuster von Akademikern/innen
Veranderung der Beschaftigungsaufnahmen gegeniiber dem Vorjahr

1999 2000 2001 2002
Qualifikationen
Universitat/Fachhochschule 63.600 70.900 10.200 -2.500
Hohere Schule mit Matura 136.400  139.200 -400 8.600
Fachschule ohne Matura 132.300  135.300 -1.500 4.800
L ehrabschluss/Meisterprifung 699.200  706.300 -3.700 26.700
Pflichtschulabschluss 478.200  486.900 -1.200 19.900
K eine abgeschlossene Aushildung 21.900 22.600 200 1.600
Gesamt 1.536.70 1.567.40 2.200 59.300
' Eine Person nimmt in berufen), muss der Ab- bei Wiederbeschaftigung Egﬂdta\tgpl;and der
einem Betrieb dann eine stand zwschen zwei die Intervalle zwischen Soziglversicherungstrager
»Beschaftigung« auf, Beschéftigungsabschnit-  zwei Beschaftigungs- , Stand Juli 2001.
wenn sie zuvor in dem ten zumindest 28 Tage abschnitten deutlich mehr gya:]fﬂggis
Betrieb nicht aktiv betragen, damit die »Auf-  als 28 Tage. Mikroprognose,
beschaftigt war. Bei nahme einer Beschfti Stand August 2001.

Personen, die vom Betrieb
wieder beschaftigt wer-
den (etwa bei Saison-

gung« im betreffenden
Betrieb vermerkt wird. Im
Regelfall betragen auch
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Beendigung von Beschaftigung nach Qualifikationen

Das Arbeitslosigkeitsrisiko im Falle einer Beendigung eines Beschéaftigungsverhéaltnisses ist
fur jenen Betroffenenkreis besonders hoch, dessen Personen keinen Uber die Pflichtschule
hinausgehenden Bildungsabschluss besitzen. Deshalb kommt der Prognose einer steigenden
Zahl von Beschéaftigungsbeendigungen fir diesen Personerkreis eine besondere Signifikanz zu.
Die Zahl der Beschaftigungsbeendigungen fur diesen Personenkreis wird in der Zweijahres-
periode 2001/2002 um rund 33.000 Falle steigen.

In diesem Zusammenhang zeigt sich der bereits skizzierte Unterschied zwischen Frauen und
Mannern im konjunkturellen Anpassungsverhalten besonders deutlich: Unter den Frauen
kommt es zu einer laufenden Zunahme der Beschaftigungsbeendigungen, wahrend bei den
Méannern im Jahr 2001 voraussichtlich noch der »démpfende« Effekt einer abwartenden
Haltung sichtbar wird.

Grafik 3
Zunehmendes Risko fur PflichtschulabsolventenVeranderung der Beschéftigungsbeendigungen
gegeniiber dem Vorjahr
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Tabelle4
Beendigung von Beschéftigung® (gesamt) nach Qualifikationen biszum Jahr 2002
Absolutwerte 1999 und 2000, Ver anderung gegeniiber dem Vorjahr absolut fur die Jahre 2001 und 2002

1999 2000 2001 2002

Qualifikationen
Universitat/Fachhochschule 61.000 74.500 -9.000 7.800
Hohere Schule mit Matura 127.000 130.800 1.200 8.400
Fachschule ohne Matura 125.100 128.800 3.500 4.700
L ehrabschluss/Meisterprifung 675.300 689.800 17.400 25.800
Pflichtschulabschluss 463.900 479.500 12.600 20.700
Keine abgeschlossene Ausbildung 21.100 21.700 900 1.500
Gesamt 1.487.90 1.540.00 24.800 69.200
' Eine Person beendet berufen), muss der Ab- bei Wiederbeschaftigung thdaten:

o ) ] ] . ) auptverband der
dann in einem Betrieb stand zwschen zwei die Intervalle zwischen Sozialversicherungstrager
eine »Beschéftigungc, Beschaftigungsabschnit- zwei Beschaftigungs- , Stand Juli 2001.
wenn sie nachher in dem ten zumindest 28 Tage abschnitten deutlich mehr gya;c](tegggas:

Betrieb nicht mehr aktiv
beschéftigt ist. Bei
Personen, die vom Betrieb
wieder beschaftigt wer-
den (etwa bei Saison-

betragen, damit die »Be-
endigung einer Beschéfti
gung« im betreffenden
Betrieb vermerkt wird. Im
Regelfall betragen auch

als 28 Tage.

Mikroprognose,
Stand August 2001.



Beschéaftigung nach dem Sozialpr ofil

Tabelle5

Jahresdur chschnittsbestand an Beschéftigung' (gesamt) nach dem Sozialpr ofil bis zum Jahr 2002

Absolutwerte 1999 und 2000, Verander ung gegeniiber dem Vorjahr absolut fur die Jahre 2001

und 2002

171

1999 2000 2001 200
Sozialrechtliche Stellung
Arbeiter/innen 1.252.00C 1.259.500 +20.30C -7.90(
Angestellte 1.416.80C 1.442.900 +10.20C +12.30(
Beamte/Beamte/innen/Politiker/innen 355.80C 351.400 -16.30C -7.50(
Sozial. Stellung unbekannt 11.00C 10.700 -1.50C +(
Alter
Bis 18 Jahre 123.60C 121.400 -3.60C -3.70
19-24 Jahre 343.80C 331.000 -5.10C -5.50(
25-29 Jahre 394.40C 381.600 -16.80C -17.00(
30-39 Jahre 956.00C 972.500 -3.00C -6.101(
40-49 Jahre 751.80C 783.400 +31.10C +21.80(
50-54 Jahre 275.80C 295.500 +7.80C +5.10(
55-59 Jahre 160.70C 150.600 -40C -80(
60 Jahre und alter 29.50C 28.500 +2.80C +3.20(
Staatsbur ger schaft
Inlander/innen 2.725.70C 2.741.400 +4.70C -13.30
Auslander/innen 309.80C 323.000 +8.00C +10.30(
Gesamt 3.035.500 3.064.500 +12.700 -3.10(
Anmerkung: ! Aktivbeschaftigung Eﬁgseernb:an d der Sozidl-
Ausgewiesene Summen (ohne Karenzgeld- versicherungstrager,
kénnen aufgrund von bezieher/innenund ohne Stand Juli 2001.
Rundungen von den Présenzdiener/innen mit g/artsﬂl;as&s
rechnerischen Summen aufrechtem Beschéf- Mikroprognose,
abweichen. tigungsverhaltnis). Stand August 2001.
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2.2.2 Arbeitslosigkeit

Grafik 1
Erhohung des Arbeitsosigkeitsrisikosist zu erwarten
Zahl der Ubertritte aus Beschaftigung fur das Jahr 2002

32,7% > Unselbststandige
Beschéftigung: 534.300 Félle
3,5% > Geringflgige Beschaftigung:
57.200 Falle
1.634.000 Beendigungen 2.5% N Selbststédndige Beschéftigung:
von Beschaftigung 40.900 Falle
31.7% > Vormerkung als arbeitslos:
518.000 Félle
29,6% > Erwerbsferne Positionen:
483.700 Félle

Beendigt eine Person ein Beschéftigungsverhdltnis ist dies mit dem Risiko verbunden, dass die
betreffende Person nicht unmittelbar wieder eine Beschéftigung findet und sich als »arbeitslos«
vormerken lassen muss. Aufgrund der angespannten Situation des dsterreichischen
Arbeitsmarktes ist fur das Jahr 2002 zu erwarten, dass sich die Zahl jener Falle, in denen
Personen nach der Beendigung einer Beschaftigung arbeitslos werden, erhéhen wird. Im Laufe
des Jahres 2002 wird dies voraussichtlich 518.000- mal der Fall sein.

Aufgrund der zunehmenden Arbeitsmarktdynamik werden viele Erwerbstéatige im Jahr 2002
unmittelbar nach Beendigung eines Beschéftigungsabschnittes eine neue Beschaftigung
aufnehmen. In rund 40.900 Fallen werden die Erwerbstétigen sich dabei »selbststéandig«
machen.



Tabellel

Arbeitdose Personen (gesamt) nach Berufsgruppen bis zum Jahr 2002
Absolutwerte 1999 und 2000, Veranderung gegentber dem Vorjahr absolut fur die Jahre 2001 und
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2002
1999 2000 2001 2002

Berufsgruppen
Land- und Forstarbeit 20.800 19.000 -600 -1.000
Bauberufe 100.00C 98.700 +2.400 +1.400

Bauhilfsberufe 34.300 32.900 +400 -300
Eisen-, Metall- und Elektroberufe 65.400 61.400 -500 -200
Hilfsberufe Produktion 66.800 66.200 +2.900 +3.100

Gelegenheitsarbeiten 38.00C 38.800 +2.200 +2.800
Sonstige Produktionsberufe 61.80C 58.900 -1.000 -300
Handelsberufe 68.600 66.100 +1.700 +1.900
Verkehrsberufe 37.300 35.300 -700 -300
Hotel -/Gaststattenberufe 89.500 86.300 +300 +700
Sonstige Dienstleistungsberufe 44.000 42.400 +300 +700
Technische Berufe 21.700 20.800 -800 -300
Verwaltungsberufe 98.20C 93.200 +1.500 +1.600
Lehr-/Kultur- und Gesundheitsherufe 42.30C 40.300 -100 +200
Unbekannter Beruf 30C 300 +0 +0
Gesamt 716.70C 688.900 +5.500 +7.600
Rohdaten: Datenbasis:
Arbeitsmarktservice, Synthesis-Mikroprognose,

Stand Juli 2001.

Stand August 2001.
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2.3BIQ: Arbeitsmarkt und Bildung

2.3.1 Lehrlinge und Facharbeiter prognose (Info 38, Tabellenteil)

Grafik 1:

I n- und audandische L ehranfanger I nnen (1999 - 2000)
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Grafik 2:

(Veré@nderung zum Vorjahr in %)

Nachfragel nach Lehrlingen und L ehrlingsangebot? - Prognose fiir 2001 und 2002
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1) Lehrlinge im 1. Lehrjahr + offene Lehrstellen am Jahresende (sofort verfiighare)
2y Lehrlinge im 1. Lehrjahr + L ehrstellensuchende am Jahresende (sofort verfiigbare)
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Tabelle1: L ehrstellereintritte seit 1970 und L ehrlingsguoter? Vorschau bis zum Jahr 2014

15-jahrige Bevolkerung  Lehrlinge im 1. Lehrjahr Lehrlings - Lehrlinge

Jahr Veranderung Veranderung quote in % insgesamt
zum Vorjahr zum Vorjahr

1970 102.006 45.454 44,6 137.445
1971 106.027 +3,9% 49.471 +8,8% 46,7 142.284
1972 111.057 +4,7% 50.466 +2,0% 45,4 147.095
1973 114.794 +3,4% 53.084 +5,2% 46,2 155.856
1974 117.534 +2,4% 55.115 +3,8% 46,9 163.551
1975 120.813 +2,8% 56.144 +1,9% 46,5 170.172
1976 125.136 +3,6% 58.698 +4,5% 46,9 176.519
1977 129.342 +3,4% 62.015 +5,7% 47,9 183.659
1978 131.537 +1,7% 62.499 +0,8% 47,5 190.368
1979 132.422 +0,7% 61.258  -2,0% 46,3 193.152
1980 132.056 -0,3% 61.795 +0,9% 46,8 194.089
1981 130.264  -1,4% 57.399  -7,1% 44,1 188.190
1982 128.310  -1,5% 55.164  -3,9% 43,0 181.778
1983 126911  -1,1% 55.047  -0,2% 434 175.717
1984 125.013  -1,5% 54.189  -1,6% 43,3 172.677
1985 120.264  -3,8% 52.781  -2,6% 43,9 169.921
1986 114.178  -5,1% 49.793  -5,7% 43,6 164.950
1987 108.952  -4,6% 48.228  -3,1% 44,3 159.255
1988 103.248  -52% 46.438  -3,7% 45,0 153.673
1989 98.293 -4,8% 45.625 -1,8% 46,4 148.901
1990 95.900  -2,4% 44845  -1,7% 46,8 145516
1991 93.522  -2,5% 42558  -5,1% 455 141.099
1992 90.832  -2,9% 40.625  -4,5% 44,7 136.027
1993 89.469  -1,5% 40.084  -1,3% 44,8 131.359
1994 89.355  -0,1% 39.700  -1,0% 44,4 127.754
1995 91.369 +2,3% 37.343  -5,9% 40,9 123.377
1996 95.700 +4,7% 37.079 -0,7% 38,7 119.932
1997 98.598 +3,0% 40.175 +8,3% 40,7 121.629
1998 97.726  -0,9% 39.052  -2,8% 40,0 125.499
1999 95.668  -2,1% 38.427  -1,6% 40,2 127.351
2000 94.714  -1,0% 38.518 +0,2% 40,7 126.600
Prognose:
2001 94512 -0,2% 38.398 -0,3% 40,6
2002 94.303 -0,2% 38.274  -0,3% 40,6
2003 94.352 +0,1% 38.252  -0,1% 40,5
2004 94.618 +0,3% 38.330 +0,2% 40,5
2005 94.875 +0,3% 38.397 +0,2% 40,5
2006 95.865 +1,0% 38.778 +1,0% 40,5
2007 97.294 +1,5% 39.367 +1,5% 40,5
2008 98.045 +0,8% 39.685 +0,8% 40,5
2009 97.504 -0,6% 39.450 -0,6% 40,5
2010 95.346 -2,2% 38.563 -2,2% 40,4
2011 93.164 -2,3% 37.693 -2,3% 40,5
2012 91.477 -1,8% 37.027 -1,8% 40,5
2013 88.751  -3,0% 35.928 -3,0% 40,5
2014 85.641 -3,5% 34.654 -3,5% 40,5

Quelle: Statistik Austria, WKO, eigene Berechnungen Tabelle: AMSBIQ

3) Anteil der Lehranfangerlnnen an der 15-jahrigen Bevolkerung



Tabelle 2: L ehrlingsangebot/-nachfragein Osterreich seit 1970
Prognosefur die Jahre 2001 und 2002

(gerundete Werte)
Jahr Nachfrage? Angebot® Lehrstellen-
nach Lehrlingen an Lehrlingen eintritte
seitens der Betriebe
1970 62.800 45.800 45.500
1971 67.800 50.000 49.500
1972 68.300 51.400 50.500
1973 69.100 53.700 53.100
1974 65.400 55.900 55.100
1975 61.600 57.600 56.100
1976 63.600 59.600 58.700
1977 66.600 63.100 62.000
1978 66.000 64.300 62.500
1979 64.900 62.700 61.300
1980 65.900 63.200 61.800
1981 60.300 59.500 57.400
1982 56.600 58.300 55.200
1983 56.300 59.000 55.000
1984 55.500 58.200 54.200
1985 54.800 56.200 52.800
1986 53.300 52.900 49.800
1987 52.900 50.900 48.200
1988 53.000 48.800 46.400
1989 56.700 47.700 45.600
1990 58.100 47.100 44.800
1991 56.000 45.100 42.600
1992 50.600 43.400 40.600
1993 46.600 43.500 40.100
1994 44.700 42.800 39.700
1995 40.600 41.000 37.300
1996 39.300 42.300 37.100
1997 42.400 44.300 40.200
1998 40.600 41.600 39.100
1999 40.300 41.100 38.400
2000 40.600 41.400 38.500
Prognose:
2001 40.100 41.100 (-0,7%) 38.400 (-0,3%)
2002 39.300 40.900 (-0,7%) 38.300 (-0,3%)

4 Lehrlingeim 1. Lehrjahr + offene Lehrstellen am Jahresende (sofort verfiigbare)
5) Lehrlinge im 1. Lehrjahr + Lehrstellensuchende am Jahresende (sofort verfiigbare)
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2.3.2 Arbeitsmarkt und Bildung

2001 auf einen Blick ....

Durchschnitt Veranderung zu
2001 2000

Manner + Frauen:

Arbeitslose 203.883 +9.569 +4,9%
Jugendliche (15- bis 24-Jahrige) 30.934 +2.988 + 10,7%
Altere (mind. 50-Jahrige) 42.827 -752  -1,7%

Offene Stellen 29.670 -5.825 -16,4%

Beschaftigte 3.148.155 +14.417 +0,5%

Arbeitslosenquote (national) 6,1% + 0,3%-Punkte

Quelle: AMS, Hauptverband
Arbeitslose nach Bildungsabschluss im Jahr 2001

In der Gliederung der Arbeitslosen nach ihrem Bildungsstand zeigte sich im Jahresdurchschnitt
2001, dass weit mehr als vier von zehn keine den Abschluss der allgemeinbildenden
Pflichtschule Ubersteigende Berufsqualifikation aufzuweisen hatten; knapp vier von zehn
verfligten formal tiber den Abschluss einer Lehre (Ubersicht 1).

Ubersicht 1: Arbeitsdose nach Bildungsstand Jahr esdur chschnittswer te 2001

Zum

Arbeitslose Prozentverteilung Vergleich:

Hoéchste abgeschlossene Bildung 2001 2001 2000
Pflichtschule 93.025 45,6 449
Lehre 78.296 38,4 39,2
Mittlere technisch-gewerbliche Schule 988 0,5 0,5
Mittlere kaufmannische Schule 5.827 2,9 3,0
Sonstige mittlere Schule 5.445 2,7 2,8
AHS 5.442 2,7 2,6
Hohere technisch-gewerbliche Schule 3.048 1,5 1,4
Hohere kaufméannische Schule 2.550 1,3 1,2
Sonstige hdhere Schule 3.464 1,7 1,6
Akademien (Padak u.a.) 782 0,4 0,4
Fachhochschule 93 0,0 0,0
Universitat, Hochschule 4.634 2,3 2,2
Ungeklart 290 0,1 0,1
Insgesamt 203.883 100,0 100,0

Quelle: AMS
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Abbildung 1:Arbeitdosigkeitsrisko nach Bildungsabschluss* Jahresdurchschnittswerte 2000 und
2001
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Quelle / Grafik: AMS, Hauptverband, Statistik Austria, eigene Berechnungen

*) Vorgemerkte Arbeitslose einer Bildungsebene bezogen auf das Beschéftigtenpotential (= Arbeitslose + Unselbstandig Beschéftigte)
derselben Bildungsebene in Prozent. Die Gliederung der Beschéftigtenbasis nach Bildungsabschluss wurde nach Ergebnissen des
Mikrozensus 2000 errechnet (fir 2001 ergeben sich daher fir die Einzelquoten nur vorlaufige Werte).

Im Jahr 2001 stieg die Gesamt-Arbeitslosenquote (nationale Berechnungsmethode) im
Vergleich zum Jahr davor um +0,3%-Punkte auf 6,1% (2000: 5,8%).

Das mit Abstand hochste Risiko, arbeitslos zu werden, hatten die Pflichtschulabsolventinnen,
deren Arbeitslosenquote 12,8% betrug, die geringste Quote wiesen die Akademikerlnnen auf
(1,8%). Fur die Akademikerlnnen stieg die Arbeitslosenquote im Vergleich zu 2000 um

+0,1%-Punkte.

Auch fur fast alle weiterbildenden Schulen gab es im Jahresabstand jeweils einen Anstieg. Nur
die Quote der BMS-(Fachschul-)Absolventinnen blieb als einzige Schulform im Vergleich zu
2000 unverandert und erreichte von den drei Schulformen mit 3,3% den hochsten Wert, gefolgt
von den BHS-Maturantinnen mit 2,8% (+0,2%-Punkte). Fir die AHS-Absolventinnen betrug
die Arbeitslosenquote im Durchschnitt des Jahres 2001 2,7% (+0,2%-Punkte).
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Dass die Quote der Lehrabsolventinnen mit 5,5% ziemlich nahe an die Gesamtquote fur 2001
(6,1%) herankam, ist vor allem auf die starke Saisonarbeitslosigkeit im Bauwesen (htchste
Quote im Janner 2001: 28,5%) und im Fremdenverkehr (hochste Quote im November 2001.:
28,3%) zurlckzufiihren. In diesen Branchen sind die Anteile an Lehrabsolventinnen bei den
Beschéftigten — und folglich auch bei den Arbeitslosen — sehr hoch. Im Vergleich zum Jahr
2000 stieg die Arbeitslosenquote der Lehrabsolventinnen um +0,1%-Punkte.
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